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ABSTRACT 
 
 This research aims to: (1) analyze the effect of the dual roles on the work 
stress of the women employees in Regional Water Supply Company (PDAM) 
Ngawi Regency, (2) analyze the effect of work stress on the work performance of 
the women employees in PDAM Ngawi Regency, (3) analyze the effect of dual 
roles conflict on work performance of the women employess in PDAM Ngawi 
Regency. 
 
 This research was the quantitative study which used survey method. The 
population in this research was the married women or women with kids. The 
samples taken in this research were 130 people. The data collection was done 
using questionnaire in which the validity and reliability have been examined. The 
data analysis technique used to answer the hypothesis was path analysis assisted 
by simple regression and sobel test.  
 
 The results of the research show that: (1) the dual roles conflict has the 
positive and significant effect on work stress.  It is evidenced by the value of t 
count = 2,246 with the significance level of 0,028-0,05, and the regression 
coefficient of 0.287. (2) work stress has the negative and significant effect on the 
employees' performance.  It is evidenced by the value of t count = -2.186 with the 
significance level of 0.032<0,05, and the regression coefficient of -0.614. (3) Dual 
roles conflict has the positive and significant effect on the employees' 
performance.  It is evidenced by the value of t count = 2,615 with the significance 
level of 0,011<0,05 and the regression coefficient of 0,807. (5) Work stress is not 
proven to moderate the effect of dual roles conflict on the employees' performance 
in PDAM Ngawi Regency.  It is evidenced by the mediation coefficient  -0,2461 
which is less than the direct effect value of 0,807. 
 
Keyword: dual roles conflict, work stress, employees' performance 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui:(1) Untuk menganalisis 
pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja pegawai wanita di PDAM 
Kabupaten Ngawi, (2) Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
pegawai wanita di PDAM Kabupaten Ngawi, (3)Untuk menganalisis pengaruh 
konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai wanita di PDAM Kabupaten 
Ngawi. 
 Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode survai. 
Populasi pada penelitian ini adalah para karyawan wanita yang sudah 
menikah/memiliki anak. Tehjnik pengambilan sampel sebanyak 130 orang. 
Tehnik pengumpulan data menggunakan kuesioner yang telah diuji validitas dan 
reliabilitasnya. Tehnik analisis data yang digunakan untuk menjawab hipotesis 
adalah analisis jalur (Path) dengan bantuan regresi sederhana dan uji sobel. 
 Hasil penelitian ini menunjukan bahwa : (1) Konflik peran ganda 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. Halini dibuktikan dari 
nilai t hitung sebesar 2,246dengan tingkat signifikansi0,028<0,05; dan koefisien 
regresi sebesar 0,287. (2) Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Halini dibuktikan dari nilai t hitung sebesar -2,186 dengan 
tingkat signifikansi0,032<0,05; dan koefisien regresi sebesar -0,614. (4) Konflik 
peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Halini 
dibuktikan dari nilai t hitung sebesar 2,615dengan tingkat signifikansi0,011<0,05; 
dankoefisien regresi sebesar 0,807. (5) Stres kerja tidak terbukti memediasi 
pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan di PDAM Kabupaten 
Ngawi.Hal ini dibuktikan dari koefisien mediasi sebesar -0,2461 lebih kecil 
darinilai pengaruh langsung sebesar 0,807. 
 
Kata kunci : Konflik Peran Ganda, Stress Kerja, Kinerja Karyawan  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang 
Perkembangan zaman yang semakin pesat, berdampak pula pada kebutuhan 
masyarakat yang semakin beragam. Tingginya tuntutan  life style tidak 
menyurutkan niat masyarakat untuk senantiasa mengikutinya. Tidak peduli hal itu 
dibutuhkan atau tidak. Hal ini memberikan dorongan bagi para wanita untuk 
bekerja agar semua kebutuhannya terpenuhi tanpa harus mengandalkan gaji 
suami. Emansipasi wanita turut andil dalam pengambilan keputusan ini. Selain 
tuntutan lifestyle, keadaan ekonomi yang memang sulit juga menjadi salah satu 
alasan banyaknya wanita yang memilih untuk berpartisipasi dalam pemenuhan 
kebutuhan keluarganya. 
Menurut Indriyani (2009) partisipasi wanita menyangkut peran tradisi dan 
transisi. Peran tradisi atau domestik mencakup peran wanita sebagai istri, ibu dan 
pengelola rumah tangga. Sementara peran transisi meliputi pengertian wanita 
sebagai tenaga kerja, anggota masyarakat dan manusia pembangunan. Peran 
transisi wanita sebagai tenaga kerja turut aktif dalam kegiatan ekonomis (mencari 
nafkah) di berbagai kegiatan sesuai dengan keterampilan dan pendidikan yang 
dimiliki serta lapangan pekerjaan yang tersedia. Untuk itu, anggapan bahwa 
wanita seyogyanya berada di rumah, dan laki-laki yang bekerja tidak relevan lagi 
digunakan. Jika khawatir akan dampak buruknya bagi keluarga, maka dengan 
musyawarah yang baik tentu dapat dibicarakan.  
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Pengambilan peran ganda oleh wanita, yakni sebagai wanita karir dan sebagai 
istri sekaligus ibu, seringkali memunculkan konflik peran. Hal ini terjadi 
dikarenakan perbedaan situasi dan kondisi serta pemenuhan tanggung jawab yang 
berbeda antara menjadi karyawati dan mengurus keluarga. Anantan (2007) 
mengutarakan bahwa konflik merupakan suasana batin yang berisi kegelisahan 
dan pertentangan antara dua motif atau lebih yang mendorong seseorang untuk 
melakukan dua atau lebih kegiatan yang saling bertentangan. Menurut Yang, dkk 
(2000) konflik dapat terjadi karena berhubungan dengan tekanan yang berasal dari 
beban kerja yang berlebihan dan waktu, seperti; pekerjaan yang harus diselesaikan 
terburu-buru dan deadline. Tuntutan keluarga berhubungan dengan waktu yang 
dibutuhkan untuk menangani tugas-tugas rumah tangga dan menjaga anak 
ditentukan oleh besarnya keluarga, komposisi keluarga dan jumlah anggota 
keluarga yang memiliki ketergantungan terhadap anggota lain. Sehingga 
memunculkan konflik peran yang sulit untuk dihindari. 
Konflik peran ganda pada wanita karir cenderung menyebabkan stres. Arifin 
(2003) mengungkapkan bahwa konflik ditempat kerja yang berkepanjangan, 
pemberian beban kerja yang terlalu berlebihan terhadap karyawan dapat 
menimbulkan stress yaitu kondisi atau keadaan yang tidak menyenangkan yang 
dihadapi oleh setiap orang baik secara fisik maupun mental. Stress ditempat kerja 
dapat memberikan pengaruh buruk terhadap kinerja individu yang berdampak 
negatif terhadap kinerja perusahaan.  
Stres kerja yang dialami karyawan dipicu oleh jadwal kerja yang diterapkan 
oleh perusahaan dan pekerjaan yang monoton setiap hari kerja. Karyawan yang 
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mengalami stres kerja dapai dinilai dengan indikator antara lain jumlah beban 
kerja, tekanan dari atasan, ketegangan dan kesalahan, serta menurunnya hubungan 
interpersonal. Jadi jika karyawan dapat mengamati dan mengantisipasi stres kerja 
secara benar, maka karyawan dapat fokus pada pekerjaan sehingga dapat 
meningkatkan kinerja mereka (Laode dkk, 2017). 
Stres kerja harus ditangani dengan baik karena karyawan yang cenderung 
stres kerja akan merasakan frustasi, emosional dan merasa tidak nyaman  dalam 
bekerja, sehingga dapat memicu adanya  kegagalan dalam organisasi karena dapat 
mengganggu satu sama lain dalam mengerjakan tugas, sehingga dapat 
mengganggu kinerja karyawan (Julvia, 2016). Stres kerja merupakan istilah 
umum yang menunjuk pada tekanan dan masalah yang dialami oleh setiap orang 
dalam kehidupan kerjanya. Konsep stres mengandung dua makna yaitu positif dan 
negatif. Jika orang dapat mengatur atau mengelola stress dengan baik maka secara 
psikologis akan menumbuhkan semangat dan motivasi untuk bekerja yang dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya jika stres terlalu berlebihan akan 
menyebabkan terganggunya kesehatan baik secara fisik maupun non fisik dapat 
menyebabkan penurunan kinerja karyawan (Riandy, 2016). 
Konflik juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya besar kecilnya 
konflik yang terjadi pada para karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Kondisi ini menggambarkan bahwa semakin bagus pemahaman karyawan akan 
gejala yang dapat menimbulkan konflik, tentunya mereka akan menghindari 
pertentangan yang bisa terjadi antara dua pihak atau lebih atas suatu hal, dimana 
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satu pihak tersebut merasakan ketidaksesuaian dengan pihak yang lain sehingga 
kinerja mereka akan dapat tingkatkan (Worang dkk, 2017)..  
Bberdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian tentang pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai dengan 
menggunakan stres kerja sebagai variabel intervening. Penelitian akan dilakukan 
pada pegawai wanita di PDAM Kabupaten Ngawi. 
Tabel 1.1 
Target Pencapaian Jasa Seluruh Karyawan PDAM Kabupaten Ngawi Tahun 
2017-2018 
 
No Bulan Target Realisasi 
1 Agustus 100% 95,56% 
2 September 100% 96,93% 
3 Oktober 100% 94,76% 
4 November 100% 95,54% 
5 Desember 100% 96,87% 
6 Januari 100% 98,24% 
7 Februari 100% 100% 
8 Maret  100% 98,45% 
9 April 100% 96,58% 
10 Mei 100% 95,67% 
11 Juni 100% 96,67% 
Sumber: PDAM Kabupaten Ngawi, 2018 
Tabel 1.1 menunjukkan pencapaian target jasa keseluruhan karyawan PDAM 
Kabupaten Ngawi dari Agustus 2017 sampai Juni 2018. Pada bulan Februari 
pencapaian target berhasil 100% dan di bulan lain walaupun tidak 100% tetapi 
pencapaian target stabil tidak ada penurunan drastis dalam pencapaian target 
karyawan PDAM Kabupaten Ngawi. 
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Tabel 1.2 
Target Pencapaian Jasa Wanita yang sudah Berkeluarga PDAM Kabupaten Ngawi 
Tahun 2017-2018 
 
No Bulan Target Realisasi 
1 Agustus 100% 50,32% 
2 September 100% 61,76% 
3 Oktober 100% 57,54% 
4 November 100% 52,54% 
5 Desember 100% 63,26% 
6 Januari 100% 67,63% 
7 Februari 100% 65,14% 
8 Maret  100% 46,87% 
9 April 100% 64,45% 
10 Mei 100% 58,35% 
11 Juni 100% 59,67% 
Sumber: PDAM Kabupaten Ngawi, 2018 
Tabel 1.2 menunjukkan pencapaian target jasa PDAM Kabupaten Ngawi 
dari Agustus 2017 sampai Juni 2018. Pencapaian target tertinggi terjadi pada 
bulan Januari 2018 yaitu sebesar 67,63%, pencapaian target terendah terjadi pada 
bulan Maret 46,87%. Terlihat jika pencapaian target wanita yang sudah 
berkeluarga tidak ada yang mencapai 100% dan pencapaian targetnya pun tidak 
stabil terlihat sangat terjadi penurunan pencapaian pada saat bulan Maret 2018. 
Berdasarkan hasil observasi peneliti banyak karyawan wanita telat datang di pagi 
hari dengan alasan mengurus keluarga terlebih dahulu seperti berbelanja dan 
mempersiapkan makan pagi buat anggota keluarga, serta banyak izin dengan 
alasan keluarga seperti anak sakit. Kemudian ketika jam istirahat banyak dari 
karyawan wanita yang meminta izin untuk menjemput anaknya pulang dari 
sekolah dan karyawan wanita kembali setelah makan siang terlambat. Bahkanada 
beberapa karyawan perempuan yang membawa anak-anak mereka untuk ikut 
bekerja. 
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1.2. Identifikasi masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, penulis dapat 
mengidentifikasikan permasalahannya sebagai berikut. 
1. Konflik peran ganda sering terjadi terhadap karyawan wanita yang sudah 
menikah, berkaitan dengan tanggung jawabnya di rumah sebagai ibu 
rumah tangga, dan di tempat kerja sebagai karyawan. Konflik peran terjadi 
ketika dua atau lebih tuntutan terjadi secara bersamaan dan saling 
bertentangan satu dengan yang lain sehingga menyebabkan kesulitan pada 
karyawan (Kahn, et al. dalam Muchinsky, 1993) 
2. Konflik peran ganda pada wanita karir cenderung menyebabkan stres. 
Stress yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 
menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas 
tugasnya (Handoko, 2012) 
3. Stress ditempat kerja dapat memberikan pengaruh buruk terhadap kinerja 
individu yang berdampak negatif terhadap kinerja perusahaan. Semakin 
tinggi stres kerja yang dialami karyawan cenderung dapat menghambat 
kinerja karyawan (Worang dkk, 2017). 
 
1.3. Batasan masalah 
Agar penelitian ini lebih fokus dan mendalam, maka penelitian ini yang 
terfokus pada karyawan wanita yang sudah menikah yang diketahui paling banyak 
memiliki konflik peran ganda. 
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1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis merumuskan masalah 
penelitian ini yaitu:  
1. Apakah terdapat pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja pegawai 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi?  
2. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita di 
PDAM Kabupaten Ngawi? 
3. Apakah terdapat pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi? 
4. Apakah terdapat pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai 
dengan stres kerja sebagai variabel intervening?  
 
1.5 Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.5.1 Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja 
pegawai wanita di PDAM Kabupaten Ngawi.  
2. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita di 
PDAM Kabupaten Ngawi. 
3. Untuk menganalisis pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi. 
4. Untuk menganalisis pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai 
dengan stres kerja sebagai variabel intervening.  
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1.5.2 Manfaat Penelitian 
Manfaat dari penelitian ini adalah:  
1. Secara teoritis  
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap ilmu 
pengetahuan, khususnya bidang Sumber Daya Manusia dalam kaitannya 
dengan konflik peran ganda, stres dan kinerja pada karyawan wanita.  
2. Bagi Perusahaan  
Penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi perusahaan terutama 
berkaitan dengan hal-hal yang menyangkut konflik peran ganda, stres dan 
kinerja pada karyawan wanita.  
3. Peneliti selanjutnya  
Penelitian ini berguna bagi acuan bagi peneliti selanjutnya yang berniat 
melakukan penelitian dengan mengembangkan penelitian ini. Peneliti 
selanjutnya dapat melakukan eksplorasi dengan mengembangkan faktor-
faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain yang digunakan 
dalam penelitian ini. 
 
1.6  Jadwal Penelitian  
Terlampir  
1.7 Sistematika Penulisan 
Adapun sistematika yang digunakan adalah sebagai berikut :  
BAB I : PENDAHULUAN  
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Bab ini menguraikan mengenai latar belakang masalah yang 
menjadi dasar pemikiran penelitian ini, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan.  
 
BAB II : LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS  
Bab ini menguraikan mengenai landasan teori, konsep, dan 
penelitian sebelumnya yang relevan sampai dengan konsep 
hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini, kerangka 
pikir, serta definisi dan pengukuran variabel yang diperlukan 
dalam penelitian ini. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan mengenai populasi dan sampel, sumber dan 
jenis data yang akan digunakan dalam penelitian ini, dan alat 
analisis data.  
BAB IV  : HASIL DAN PEMBAHASAN  
Merupakan hasil dan pembahasan berisi inti dari penulisan 
skripsi, gambaran umum obyek penelitian, serta analisis dan 
pembahasannya.  
BAB V  : PENUTUP  
Merupakan bab penutup, yang berisikan tentang kesimpulan dan 
saran yang diberikan peneliti setelah melakukan analisis 
pembahasan.
 BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Landasan Teori  
Penelitian ini didukung oleh landasan teori sebagai berikut:  
2.1.1 Konflik Peran Ganda (Work-Family Conflict) Pada Karyawan Wanita  
Sumber daya manusia merupakan salah satu hal terpenting di dalam 
perushaan. Oleh karena itu perusahaan sellau menuntut seluruh karyawan untuk 
bekerja secara profesional dan menyelesaikan target perusahaan yang telah 
dipercayakan kepadanya. Tidak terkecuali dengan karyawan wanita yang sudah 
menikah dan berkeluarga. Sehingga memunculkan sebuah kemungkinan bahwa 
mereka akan mengalami konflik peran yaitu mereka memiliki dua tanggung jawab 
yang harus diselesaikan dengan sebaik-baiknya.  
1. Pengertian Konflik Peran Ganda (Work Family Conflict)  
Manusia merupakan makhluk yang banyak memiliki kepentingan dalam 
hidupnya. Apabila kepentingan-kepentingan itu datang secara bersamaan maka 
akan menciptakan konflik. Menurut Irwanto dkk (1991) konflik dapat terjadi pada 
saat muncul dua kebutuhan atau lebih secara bersamaan. Menurut Robbin (1996) 
konflik adalah suatu proses dimana terjadi pertentangan dari suatu pemikiran yang 
dirasa akan membawa suatu pengaruh yang negatif. Sehingga dapat ditarik 
kesimpulan bahwa konflik secara umum adalah bertemunya dua kepentingan yang 
berbeda dalam waktu yang bersamaan dan dapat menimbulkan efek yang negatif.  
Adanya tuntutan untuk mendukung ekonomi rumah tangga menjadi salah satu 
alasan bagi wanita untuk bekerja (Anoraga,1992). Pada perempuan yang bekerja 
mereka dihadapkan pada banyak pilihan yang ditimbulkan oleh perubahan peran 
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dalam masyarakat, di satu sisi mereka harus berperan sebagai ibu rumah tangga 
yang tentu saja bisa dikatakan memilki tugas yang cukup berat dan sisi lain 
mereka juga harus berperan sebagai wanita karir. Menurut Davis dan Newstrom 
(1995) konflik peran merupakan perbedaan persepsi terhadap suatu peran yang 
disebabkan sulitnya untuk mengungkapkan harapan-harapan tertentu tanpa 
memisahkan harapan yang lain. Menurut Greenhouse and Beutell (1985) 
mendefinisikan konflik peran ganda adalah sebuah konflik yang timbul akibat 
tekanan-tekanan yang berasal dari pekerjaan dan keluarga. 
 
2. Bentuk-Bentuk Konflik Peran Ganda  
Menurut Gibson, dkk (1995), bentuk konflik peran yang dialami individu ada 
tiga yaitu,:  
a. Konflik peran itu sendiri (person role conflict). Konflik ini terjadi apabila 
persyaratan peran melanggar nilai dasar, sikap dan kebutuhan individu tersebut  
b. Konflik intra peran (intra role conflict). Konflik ini sering terjadi karena 
beberapa orang yang berbeda beda menentukan sebuah peran menurut 
rangkaian harapan yang berbeda beda, sehingga tidak mungkin bagi orang 
yang menduduki peran tersebut untuk memenuhinya. Hal ini dapat terjadi 
apabila peran tertentu memiliki peran yang rumit. 
c. Konflik Antar peran ( inter role conflict). Konflik ini muncul karena orang 
menghadapi peran ganda . hal ini terjadi karena seseorang memainkan banyak 
peran sekaligus, dan beberapa peran itu mempunyai harapan yang bertentangan 
serta tanggung jawab yang berbeda-beda  
Yang, dkk (2000) mengidentifikasikan tiga jenis work-family conflict, yaitu: 
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a) Time-based conflict. Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu 
tuntutan (keluarga atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk 
menjalankan tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga).  
b) Strain-based conflict. Terjadi pada saat tekanan dari salah satu peran 
mempengaruhi kinerja peran yang lainnya.  
c) Behavior-based conflict. Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola 
perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau 
keluarga).  
 
3 Sumber-Sumber Konflik Peran Ganda  
Greenhaus dan Beutell (1985) menyatakan bahwa seseorang yang mengalami 
konflik peran ganda akan merasakan ketegangan dalam bekerja. Faktor-faktor 
penyebab konflik peran ganda, diantaranya:  
a. Permintaan waktu akan peran yang tercampur dengan pengambilan bagian 
dalam peran yang lain.  
b. Stres yang dimulai dalam satu peran yang terjatuh ke dalam peran lain 
dikurangi dari kualitas hidup dalam peran itu.  
c. Kecemasan dan kelelahan yang disebabkan ketegangan dari satu peran dapat 
mempersulit untuk peran yang lainnya.  
d. Perilaku yang efektif dan tepat dalam satu peran tetapi tidak efektif dan tidak 
tepat saat dipindahkan ke peran yang lainnya (Greenhaus dan Beutell, 1985)  
Tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang berasal dari beban 
kerja yang berlebihan dan waktu, seperti; pekerjaan yang harus diselesaikan 
terburu-buru dan deadline. Sedangkan tuntutan keluarga berhubungan dengan 
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waktu yang dibutuhkan untuk menangani tugas-tugas rumah tangga dan menjaga 
anak. Tuntutan keluarga ini ditentukan oleh besarnya keluarga, komposisi 
keluarga dan jumlah anggota keluarga yang memiliki ketergantungan terhadap 
anggota lain (Yang dkk, 2000). Faktor pemicu munculnya konflik peran ganda 
(work-family conflict) dapat bersumber dari domain tempat kerja dan keluarga. 
Tekanan-tekanan tersebut berhubungan positif dengan konflik pekerjaan-keluarga. 
Menurut Frone dkk. (1992), tekanan pekerjaan meliputi beban pekerjaan, kurang 
diberi otonomi dan kerancuan peran. Sedangkan tekanan dari domain keluarga 
menggambarkan individu yang berperan sebagai orang tua dan pasangan suami 
isteri (Parasuraman dkk, 1992). Kedua peran tersebut mengarah pada kualitas 
peran masing-masing yaitu hubungan antara orangtua – anak dan hubungan suami 
– isteri. Menurut Gibson, dkk (1995) konflik peran terjadi apabila seseorang 
dihadapkan pada situasi dimana terdapat dua atau lebih persyaratan untuk 
melaksanakan peran yang satu dan dapat menghalangi pelaksanaan peran yang 
lain.  
 
2.1.2 Stres Kerja  
Adanya tuntutan target perusahaan serta konflik-konflik yang terjadi pada 
karyawan sangat rentan mengakibatkan para karyawan mengalami stress kerja 
terutama pada pekerja wanita yang sudah menikah karena selain menyelesaikan 
pekerjaan kantor mereka juga harus mengerjakan pekerjaan rumah. 
1 Pengertian Stres Kerja  
Berbagai tekanan-tekanan yang dialami dalam pekerjaan dan keluarga akan 
menimbulkan suatu peristiwa – peristiwa yang merupakan luapan dari emosi yaitu 
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stres kerja. Menurut Blonna (2005) menyebutkan bahwa stress merupakan kondisi 
seseorang yang mengalami tuntutan emosi berlebihan dan atau waktu yang 
membuatnya sulit memfungsikan secara efektif semua wilayah kehidupan. 
Keadaan ini dapat mengakibatkan munculnya cukup banyak gejala, seperti 
depresi, kelelahan kronis, mudah marah, gelisah, impotensi, dan kualitas kerja 
yang rendah. 
Menurut Luthans (2006), stres didefinisikan sebagai suatu respon adaptif 
terhadap situasi eksternal yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis, dan 
atau perilaku pada anggota organisasi. Semua respon yang ditujukan kepada 
stresor, baik respon fisiologis atau psikologis, disebut dengan stres. Sedangkan 
menurut Robinns (2006) stres adalah suatu kondisi yang dinamis dalam mana 
seseorang individu dihadapkan pada suatu peluang, tuntutan, atau sumber daya 
yang terkait dengan apa yang dihasratkan individu tersebut dan yang hasilnya 
dipandang tidak pasti dan penting. Stres lebih sering dikaitkan dengan tuntutan 
(demand) dan sumber daya (resources). Tuntutan merupakan tanggung jawab, 
tekanan, kewajiban, dan bahkan ketidakpastian yang dihadapi para individu di 
tempat kerja. Sumber daya adalah hal-hal (atau benda-benda) yang berada dalam 
kendali seorang individu yang dapat digunakan untuk memenuhi tuntutan. 
Govindarajan dan Fisher (1990) mendefinisikan stres sebagai tanggapan, baik 
fisik maupun psikis, terhadap stresor. Stresor merupakan suatu kejadian yang 
menuntut/ meminta suatu tindakan dari seorang individu. Dengan demikian 
menurut Fisher dan peneliti lainnya, stres tidak selalu merupakan fenomena yang 
merusak/ merugikan karena dalam kenyataannya, sejumlah stres merupakan suatu 
15 
 
hal penting dan proses yang mungkin perlu dilalui seseorang dalam rangka 
mencapai tujuan.  
 Stres dipandang positif karena dengan adanya stres seorang karyawan bisa 
bekerja dengan lebih baik demi mencapai apa yang diinginkannya, misalnya 
seorang karyawan yang ingin naik jabatan menjadi manajer, maka ia akan 
dihadapkan pada beban pekerjaan yang memiliki tingkat stres yang lebih tinggi. 
Sedangkan stres dari sisi negatif akan menimbulkan dampak yang negatif pula. 
Stres dapat memiliki dampak yang sangat negatif pada perilaku organisasi dan 
kesehatan seorang individu. Stres berhubungan secara positif dengan 
ketidakhadiran, berhentinya karyawan, penyakit jantung koroner, dan infeksi yang 
disebabkan oleh virus (Frayne & Geringer, 1992 dalam Kreitner & Kinicki, 2005). 
 
2. Sumber-sumber Stres  
Menurut Handoko (1996), faktor yang mempengaruhi stres dapat 
digolongkan menjadi dua penyebab, yaitu:  
1) On The Job  
Adalah segala hal yang berhubungan dengan pekerjaan, yang dapat 
menimbulkan stres pada karyawan. Hal-hal yang bisa menimbulkan stres 
yang berasal dari beban pekerjaan antara lain:  
a. Beban kerja yang berlebihan.  
b. Tekanan atau desakan waktu.  
c. Kualitas supervisi yang jelek.  
d. Iklim politis yang tidak aman.  
e. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai.  
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f. Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung 
jawab.  
g. Kemenduaan peran (role ambiguity).  
h. Frustasi  
i. Konflik antar pribadi dan antar kelompok.  
j. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan.  
k. Berbagai bentuk perubahan.  
2) Off The Job  
Adalah permasalahan yang berasal dari luar organisasi yang menimbulkan 
stres pada karyawan. Permasalahan yang sering terjadi antara lain:  
a. Kekuatan finansial.  
b. Masalah yang bersangkutan dengan anak.  
c. Masalah fisik.  
d. Masalah perkawinan  
e. Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal.  
3) Masalah pribadi lain, misalnya kematian sanak saudara  
 
3. Gejala Stres Kerja  
Cooper dan Straw (1995) mengemukakan gejala stres dapat berupa tanda-tanda 
berikut ini:  
a. Fisik, yaitu nafas memburu, mulut dan kerongkongan kering, tangan 
lembab, rnerasa panas, otot-otot tegang, pencemaan terganggu, sembelit, 
letih yang tidak beralasan, sakit kepala, salah urat dan gelisah.  
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b. Perilaku, yaitu perasaan bingung, cemas dan sedih, jengkel, saiah paham, 
tidak berdaya, tidak mampu berbuat apa-apa, gelisah, gagal, tidak menarik, 
kehilangan semangat, sulit konsentrasi, sulit berfikir jemih, sulit membuat 
kcputusan, hilangnya kreatifitas, hilangnya gairah dalam penampilan dan 
hilangnya minat terhadap orang lain.  
c. Watak dan kepribadian, yaitu sikap hati-hati menjadi cermat yang 
berlebihan, cemas menjadi lekas panik, kurang percaya diri menjadi 
rawan, penjengkel menjadi meledak-ledak.  
Menurut Cox dan Gibson  (dalam Ziaulhaq, 2002) ada lima macam 
konsekuensi dari stres:  
1) Subyektif  
Meliputi kecemasan, agresif, acuh, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi, 
kehilangan kesabaran, rendah diri, gugup, merasa kesepian.  
2) Perilaku  
Perilaku yang menunjukan gejala stres adalah mudah mendapatkan 
kecelakaan, kecaduan alkohol, penyalahgunaan obat-obatan, luapan 
emosional, makan atau merokok secara berlebihan, perilaku yang 
mengikuti kata hati, kecewa.  
3) Kognitif  
Akibat stres yang bersifat kognitif dapat menyebabkan ketidakmampuan 
mengambil keputusan yang jelas, daya konsentrasi rendah, kurang 
perhatian, sangat sensitif terhadap kritik, hambatan mental.  
 
18 
 
4) Fisiologis  
Stres dapat menciptakan perubahan dalam metabolisme tubuh, kandungan 
glukosa darah meningkat, denyut jantung dan tekanan darah meningkat, 
mulut kering, berkeringat, bola mata melebar, tubuh panas dingin.  
5) Organisasi  
Akibat yang bersifat organisasi meliputi angka absen tinggi, pergantian 
karyawan (turn over), produktivitas rendah, terasing dari rekan sekerja, 
ketidakpuasan kerja, komitmen organisasi dan loyalitas berkurang.  
 
2.1.3 Kinerja  
Kinerja karyawan dapat dikatakan berhasil apabila dilihat dari seberapa besar 
target yang telah dicapai oleh karyawan. Kinerja karyawan setiap periodenya 
berbeda. Ketidakstabilan tersebut dipengaruhi oleh berbagai hal. Salah satunya 
adalah munculnya konflik didalam sebuah perusahaan dan munculnya rasa stress 
pada karyawan. Terutama pada karyawan yang telah menikah mereka pasti 
memiliki konflik peran ganda yaitu ketika mereka harus membagi waktu dan 
tenaga untuk pekerjaan kantor dan pekerjaan rumah.  
1. Pengertian Kinerja Karyawan  
Moeheriono, (2009)meyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang 
dapat dicapai oleh individu atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik 
secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan 
tanggungjawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi secara 
legal dan tidak melanggar hukum. 
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Menurut Mangkunegara, (2006) kinerja sumber daya manusia merupakan 
prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai dan dihasilkan sumber daya manusia persatuan periode waktu dalam 
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikankepadanya. Kinerja (desempenho) juga mempunyai makna yang lebih 
luas bukan hanya menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses 
kerja berlangsung. Kinerja adalah proses melakukan pekerjaan dengan hasil yang 
dicapai dari pekerjaan tersebut. Sedangkan menurut Anoraga (2006) kinerja 
merupakan prestasi atau hasil kerja yang ditunjukkan oleh orang per orang atau 
kelompok maupun organisasi sesuai persyaratan-persyaratan pekerjaan yang telah 
ditentukan.  
Menurut Ivancevich dkk (2007), hasil arti kinerja memiliki nilai bagi 
organisasi dan individu, yaitu:  
1) Hasil tujuan (kuantitas dan kualitas output, absensi, keterlambatan, dan 
pergantian karyawan)  
2) Hasil perilaku pribadi (hadir secara teratur atau absen, kesehatan, stres, 
kerja, kecelakaan)  
3) Hasil intrinsic dan ekstrensik  
4) Hasil kepuasan kerja  
 
2. Faktor-Faktor Yang mempengaruhi Kinerja  
Menurut Mathis dan Jackson (2001) faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja individu tenaga kerja, yaitu:  
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1) Kemampuan mereka,  
2) Motivasi,  
3) Dukungan yang diterima,  
4) Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan hubungan mereka 
dengan organisasi.  
Menurut Gibson (1987) ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja :  
1) Faktor individu : kemampuan, ketrampilan, latar belakang keluarga, 
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.  
2) Faktor psikologis : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan 
kepuasan kerja  
3) Faktor organisasi : struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, 
sistem penghargaan (reward system).  
 
3. Penilaian Kinerja Karyawan  
 Menurut Robbin (2006) penilaian kinerja diukur melalui:  
a. Hasil tugas individu.  
Pengukuran ini berfokus pada apa yang telah dihasilkan daripada 
bagaimana sesuatu dicapai atau dihasilkan. Dengan menggunakan hasil 
tugas individu maka pimpinan dapat menilai atas dasar kriteria seperti 
kuantitas yang diproduksi, bahan buangan yang ditimbulkan, dan biaya per 
unit produksi.  
b. Perilaku  
Pengukuran ini berfokus pada perilaku karyawan dalam bekerja pada 
perusahaan. Dalam hal ini kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan 
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efektifitas dalam bekerja menjadi fokus utamanya. Kriteria keperilakuan 
terbukti bermanfaat apakah para karyawan mencurahkan banyak usaha 
untuk memngembangkan diri.  
c. Ciri kepribadian  
Alat pengukuran yang berfokus pada ciri kepribadian individu karyawan 
seperti : sikap baik, kooperatif, percaya diri, mempunyai banyak 
pengalaman, mudah panik, loyalitas. Alat pengukuran ini lebih lemah 
daripada hasil tugas individu dan perilaku karena paling jauh dari kinerja 
aktual perusahaan, namun masih sering digunakan hingga saat ini.  
 
2.1.4   Hubungan Konflik Peran Ganda (Work-Family Conflict) dengan Stres 
Kerja  Pegawai Wanita 
Konflik kerja memiliki pengaruh terhadap stress kerja (Hatmawan, 2015). 
Menurut Anantan dan Ellitan (2007) konflik peran muncul manakala karyawan 
tidak mengetahui apa yang diharapkan oleh pihak manajemen dari dirinya. 
Sebagian besar karyawan yang bekerja di suatu perusahaan yang tidak memiliki 
struktur secara jelas, mengalami stres karena konflik peran. Mereka stres karena 
ketidakjelasan peran dalam bekerja dan tidak tahu apa yang diharapkan oleh 
manajemen. Kenyataan seperti ini mungkin banyak dialami pekerja di Indonesia, 
dimana perusahaan atau organisasi tidak punya garis-garis haluan yang jelas, 
aturan main, visi dan misi yang seringkali tidak dikomunikasikan pada seluruh 
karyawan. Akibatnya, sering muncul rasa ketidakpuasan kerja, ketegangan, 
menurunnya prestasi hingga akhirnya timbul keinginan untuk meninggalkan 
pekerjaan. 
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Silfiana dkk (2016) menyebutkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap stres kerja. Menurut Azazah (2009) Konflik peran 
ganda terjadi karena adanya ketidakseimbangan antara pekerjaan sebagai ibu 
rumah tangga dan pekerjaan sebagai karyawan mengakibatkan seseorang 
cenderung memiliki masalah yang berakibat pada salah satu peran tersebut. 
Greenhaus dan Beutell (1985) mendefinisikan bahwa konflik peran ganda adalah 
sebuah konflik yang timbul akibat tekanan-tekanan yang berasal dari pekerjaan 
dan keluarga. Akibat dari yang ditimbulkan dari konflik peran ganda dapat 
mempengaruhi stres kerja seorang karyawati. Konflik yang terjadi mengakibatkan 
karyawati tidak dapat fokus dalam menjalankan dua peran sekaligus yakni sebagai 
ibu rumah tangga dan sebagai karyawati sebuah perusahaan. Berdasarkan 
penelitian yang dilakukan oleh Rice (2006) seorang ahli psikologi didapatkan 
bahwa wanita yang bekerja mengalami stres lebih tinggi dibandingkan dengan 
pria. Hal ini dikarenakan wanita yang bekerja menghadapi konflik peran. 
 
2.1.5. Hubungan Stres Kerja dengan Kinerja Pegawai Wanita 
Menurut Rose (2003) mempelajari hasil bahwa stres di lingkungan kerja 
mengurangi niat karyawan untuk bekerja lebih baik dalam pekerjaan, dengan 
meningkatnya tingkat stres yang dipikirkan karyawan yang mendemoralisasi dan 
kecenderungannya untuk bekerja dengan baik juga menurun.Stres kerja harus 
ditangani dengan baik karena karyawan yang cenderung stres kerja akan 
merasakan frustasi, emosional dan merasa tidak nyaman  dalam bekerja, sehingga 
dapat memicu adanya  kegagalan dalam organisasi karena dapat mengganggu satu 
sama lain dalam mengerjakan tugas, sehingga dapat mengganggu kinerja 
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karyawan (Julvia, 2016). Stres kerja merupakan istilah umum yang menunjuk 
pada tekanan dan masalah yang dialami oleh setiap orang dalam kehidupan 
kerjanya. Konsep stres mengandung dua makna yaitu positif dan negatif. Jika 
orang dapat mengatur atau mengelola stress dengan baik maka secara psikologis 
akan menumbuhkan semangat dan motivasi untuk bekerja yang dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya jika stres terlalu berlebihan akan 
menyebabkan terganggunya kesehatan baik secara fisik maupun non fisik dapat 
menyebabkan penurunan kinerja karyawan (Riandy, 2016). 
 
2.1.6. Hubungan Konflik Peran Ganda (Work-Family Conflict) dengan 
Kinerja  Pegawai Wanita 
Konflik peran ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 
(Ali dan Abid, 2015; Ahmed dan Ramzan, 2013; Kurniasari, 2013). Semakin 
tinggi tingkat konflik peran ganda yang dirasakan oleh karyawati akan membuat 
tingkat kinerja mereka menurun. Konflik peran ganda terjadi karena waktu kerja 
karyawan yang panjang, mulai dari pagi hingga sore hari, bahkan malam hari jika 
mereka bekerja secara lembur. Selain itu, ditemukan bahwa 86,8% responden 
merasa bahwa keluarga mereka tidak mendapat dukungan dari peran sebagai ibu 
dan istri serta mereka juga merasa tidak fokus dalam menyelesaikan pekerjaan 
kantor. Hal ini menandakan bahwa faktor konflik terbesar yang dialami oleh 
karyawati adalah adanya ketidaksesuaian antara perilaku dengan yang diinginkan 
oleh kedua peran, yakni perannya sebagai ibu rumah tangga dan istri atau sebagai 
karyawati pada sebuah perusahaan (Silfiana dkk, 2016). Konflik peran ganda 
memberikan dampak terhadap kinerja karyawan melalui penurunan kinerja 
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karyawan yang kemudian dapat berakibat pada keinginan karyawan untuk keluar 
(resign), meningkatnya absensi, dan menurunnya komitmen organisasional 
karyawan (Burhanuddin, dkk, 2018). 
 
2.2 Penelitian Terdahulu  
Penelitian terdahulu yang menjadi referensi atau acuan dalam penelitian ini 
adalah penelitian yang dilakukan oleh Mubassyir dan Herachwati (2014) yang 
melakukan penelitian dengan judul ―Pengaruh Work-Family Conflict Terhadap 
Kinerja Perawat Wanita Dengan Variabel Intervening Komitmen Organisasional 
di RSUD Bhakti Dharma Husada Surabaya.‖ Pendekatan penelitian yang 
digunakan peneliti adalah pendekatan kuantitatif, sedangkan teknik pengumulan 
data yang digunakan adalah kuesioner. Sampel yang digunakan sebanyak 46 
orang, sedangkan teknik analisis datanya menggunakan program statistik SEM-
PLS. Hasil penelitian menunjukkan pengaruh secara langsung variabel work-
family conflict (X) terhadap variabel kinerja (Y) adalah tidak signifikan. Work-
family conflict berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat wanita di RSUD 
Bhakti Dharma Husada dengan komitmen organisasional sebagai variabel 
intervening diterima. 
Selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Burhanuddin, dkk (2018) 
yang berjudul ―Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Melalui Stres 
Kerja.‖Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh konflik 
peran ganda terhadap kinerja melalui stres kerja karyawan pada PT. Bank Mega 
Tbk.Makassar. Pengumpulan data menggunakan data primer yang diperoleh 
darikuesioner dengan menggunakan teknik purposive sampling atau 
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judgementalsampling. Populasinya adalah karyawan PT. Bank Mega Tbk. 
Makassar yangberjumlah 87 karyawan, kriteria penarikan sampel adalah hanya 
karyawan yangtelah menikah dan memiliki anak yang dapat digunakan sebagai 
sampel sehinggadiperoleh jumlah sampel sebesar 49 orang karyawan. Teknik 
analisis datanya menggunakan SEM PLS. Hasil penelitian menunjukkan secara 
parsial konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres 
kerja, stres kerja berpengaruh negatif dan signifikanterhadap kinerja karyawan, 
konflik peran ganda berpengaruh negatif dan tidaksignifikan terhadap kinerja 
karyawan, konflik peran ganda berpengaruh negatif dantidak signifikan terhadap 
kinerja melalui stres kerja karyawan. 
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Mubassyir dan Herachwati 
(2014) serta Burhanuddin, dkk (2018), penelitian yang dilakukan oleh Rusinta dkk 
(2013) dengan judul ―Pengaruh Konflik Peran GandaTerhadap Kinerja Wanita 
dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi di Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Aset Kabupaten Kulon Progo‖ diperoleh hasil yang berbeda. 
Konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset Kabupaten Kulon Progo. Semakin tinggi tingkat 
konflik peran ganda maka kinerja pegawai akan semakin menurun. Selain itu, 
stres kerja memediasi pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai di 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kabupaten Kulon Progo  
Penelitian terakhir yang menjadi referensi adalah penelitian yang dilakukan 
oleh Riandy (2016) yang berjudul ―Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Borneo Laboratorium Inspeksi Dan Surveyor Service Di 
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Samarinda.‖Penelitian ini bertujuan menganalisis dan mengetahuistres kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawanPT. Borneo Laboratorium 
Inspeksi dan Surveyor Service di Samarinda. Penelitian ini berjenis derkiptif 
kuantitatif. Sampel mengunakan teknik probabilititas dengan cara sampling, yaitu 
dengan mengunakan metode pemilihan sampel di mana setiap anggota populasi 
menjadiresponden Sampel sebanyak 52 orang keryawan. Metode pengumpulan 
data yang digunakan adalah observasi, dan keusioner. Data dianalisis dengan 
regresi linear sederhana dengan bantuan softwareSPSS versi 20for windows. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa stres kerja mempengaruhi kinerjakaryawan PT. 
Borneo Laboratorium Inspeksi dan Surveyor Service di Samarinda, sebesar 51,3 
%. signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Borneo Laboratorium Inspeksi dan 
Surveyor Service di Samarinda. 
 
2.3 Kerangka Pemikiran Penelitian  
Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu, maka kerangka 
pemikiran antara konflik peran ganda (Work Family Conflict) dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan wanita dapat dilihat pada gambar: 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
 
Stress Kerja 
(M) 
Konflik Peran 
Ganda (X) 
Kinerja 
(Y) 
H1  H2  
H3  
H4  
27 
 
 
 
2.4 Hipotesis  
Pengertian hipotesis menurut Sugiyono (2003) adalah jawaban sementara 
terhadap rumusan penelitian di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan 
dalam bentuk kalimat pernyataan. Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah:  
H1 :  Ada pengaruh  signifikan konflik peran ganda terhadap stres kerja pegawai 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi.  
Hal ini didukung oleh pernyataan azazah (2009) bahwa konflik peran ganda 
berpengaruhpositif signifikan terhadap kinerja karyawan konflik peran ganda 
terjadi pada ibu rumah tangga yang bekerja sebagai karyawan disebuah 
perusahaan mengakibatkan seseorang cenderung berakibat pada salah salah satu 
peran tersebut. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi konflik peran 
ganda maka semakin tinggi pula stress kerja yang diqalami oleh karyawan. 
H2 :  Ada pengaruh signifikan stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita di 
PDAM Kabupaten Ngawi.  
Hal ini didukung dengan peneliti sebelumnya yakni menurut Gaffar (2012) stress 
kerja baik faktor individual maupun organisasi berpengaruh negative dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, selain itu Azazah (2009) stress kerja 
berpengaruh negative signifikan terhadap kinerja. Sehingga dapat dikatakan 
apabila karyawan mengalami stress kerja yang tinggi sehingga dapat 
menyebabkan terganggunya kesehatan baik fisik dan non fisik dapat 
menyebabkan penurunan kinerjan (Riandy,2016) 
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H3 :  Ada pengaruh signifikan konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh rusinta dkk bahwa konflik 
peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawan , karena semakin tinggi 
tingkat konflik peran ganda maka membuat kinerja karyawan juga mengalami 
permasalahan (penurunan). 
H4: Ada pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai dengan stres 
kerja sebagai variabel intervening 
Hal ini didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Burhanudin dkk 
(2018) dengan judul pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja melalui stress 
klerja sebagai variabel mediasi pada karyawan PT.Bank Mega Tbk.Makasar 
dengan hasil yang menunjukan hasil yang negative  
 
 BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional  
3.1.1   Variabel Penelitian  
Variable penelitian terdiri atas dua macam, yaitu: variable terikat (dependent 
variable) atau variabel yang tergantung pada variable lainnya, dan variabel bebas 
(independent variable) atau variabel yang tidak tergantung pada variabel lainnya.  
Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
1. Variabel terikat (dependent variable), yaitu stres kerja (M) dan kinerja 
karyawan (Y).  
2. Variabel tidak terikat (independent variable), yaitu konflik peran ganda atau 
work-family conflict (X)  
 
3.1.2   Definisi Operasional  
Definisi operasional adalah melekatkan arti pada suatu variabel dengan cara 
menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur variabel itu. 
Pengertian operasional variable ini kemudian diuraikan menjadi indikator empiris 
yang meliputi:  
A. Variabel Terikat (Dependent Variable)  
Variabel terikat atau dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau 
yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (independen). Dalam penelitian 
ini yang merupakan variabel terikatnya adalah kinerja (Sugiyono, 2002). As’ad 
(2004) mendefinisikan kinerja sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan 
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suatu pekerjaan. Sehingga kinerja ini dapat dikatakan sebagai tujuan yang ingin 
dicapai seseorang dalam menjalankan aktifitasnya. Menurut Chester I. Barnard, 
indikator – indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
a. Efektifitas dan Efisiensi  
b. Tanggung Jawab 
c. Disiplin 
d. Inisiatif 
B. Variabel Bebas (Independent Variable)  
Variabel bebas atau independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau 
menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependen (variabel terikat). 
Dalam penelitian ini yang merupakan variabel bebasnya adalah konflik peran 
ganda atau Work-Family Conflict (Sugiyono, 2002).  
Menurut Gibson (1995) konflik peran terjadi apabila seseorang dihadapkan 
pada situasi dimana terdapat dua atau lebih persyaratan untuk melaksanakan peran 
yang satu dan dapat menghalangi pelaksanaan peran yang lain. Indikator – 
indikator yang digunakan dalam penelitian ini berdasarkan penelitian yang 
dilakukan Yang, dkk (2000) yang mengidentifikasikan tiga jenis work-family 
conflict, yaitu:  
1. Time-based conflict. Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah 
satu tuntutan (keluarga atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk 
menjalankan tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga). Indikatornya 
adalah:  
- Kurang bahkan tidak adanya waktu untuk keluarga  
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- Tidak ada waktu untuk kehidupan bermasyarakat  
- Penggunaan hari libur untuk bekerja  
2. Strain-based conflict. Terjadi pada saat tekanan dari salah satu peran 
mempengaruhi kinerja peran yang lainnya. Indikatornya adalah:  
- Permasalahan dalam keluarga mempengaruhi waktu untuk 
bekerjaPermasalahan dalam keluarga mempengaruhi produktivitas 
dalam bekerja  
- Tuntutan pekerjaan mempengaruhi kehidupan keluarga  
- Terjadi keluhan dari anggota keluarga akibat dari pekerjaan.  
3. Behavior-based conflict. Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola 
perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau 
keluarga). Indikatornya adalah:  
- Keluarga merasa tidak mendapat dukungan dari peran sebagai ibu 
rumah tangga dan seorang istri  
- Sering merasa lelah setelah pulang bekerja  
Indikator yang digunakan dalam penelitian ini menurut frone dkk yaitu :  
1. Tekanan kerja 
2. Banyaknya tuntutan tugas 
3. Kurangnya kebersamaan dengan keluarga  
C. Sibuk dengan pekerjaan Variabel Intervening  
Variabel intervening secara teoritis adalah variabel yang mempengaruhi 
hubungan dependen dan independen menjadi hubungan langsung dan tidak 
langsung yang dapat diamati dan diukur. Dalam penelitian ini yang merupakan 
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variabel intervening adalah stres kerja (Ghozali, 2005). Davis dan Newstrom 
(1996) menyatakan stres sebagai bentuk kondisi yang mempengaruhi emosi, 
pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Menurut (IGOR 1997:248) indikator dari 
stress kerja yaitu  
1. Intimidasi dan tekanan dari rekan sekerja, pimpinan perusahaan dan klien. 
2. Perbedaan antara tuntutan dan sumber daya yang ada untuk melaksankan 
tugas dan kewajiban  
3. Ketidak cocokan dengan pekerjaan  
4. Pekerjaan yang berbahaya, membuat frustasi atau membosankan 
5. Beban kerja yang berlebih 
 
3.2.  Populasi dan Penentuan Sampel     
Menurut Djarwanto (1993), populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek 
(satuan-satuan dalam individu-individu) yang karakteristiknya hendak diduga. 
Dalam penelitian ini populasi yang dimaksud adalah para karyawan wanita                   
PDAM Ngawi wanita, yang sudah menikah ataupun sudah pernah menikah, 
bekerja pada bagian produksi, waktu kerja minimal 10 tahun, yang berjumlah 130 
orang.  
Menurut Djarwanto (1993), sampel adalah sebagian dari populasi yang 
karakteristiknya hendak diselidiki, dan dianggap dapat mewakili keseluruhan 
populasi. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan teknik non-
probabilty sampling dengan menggunakan metode Sampling jenuh yaitu tehnik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sempel.  
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Untuk pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan syarat-syarat sebagai berikut:  
a. Karyawan wanita bagian produksi PDAM Ngawi  
b. Sudah menikah  
Oleh karena populasi sudah diketahui jumlahnya, maka untuk menentukan 
jumlah sampel yang digunakan sebanyak 130 karyawan. 
 
3.3  Jenis dan Sumber Data  
Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah:  
a. Data Primer merupakan informasi yang dikumpulkan langsung dari sumbernya 
(Warsito, 1995). Dalam penelitian ini, data primer diperoleh melalui kuesioner 
dengan menggunakan skala Likert 1-5 yang diberikan kepada responden, yaitu 
karyawan wanita PDAM Ngawi. Data yang didapatkan berupa identitas dan 
persepsi atau pendapat responden tentang konflik peran ganda, stres kerja, dan 
kinerja karyawan wanita yang sudah berkeluarga. Selain itu penulis melakukan 
wawancara dengan karyawan wanita yang sudah berkeluarga dan staff HRD 
PDAM Ngawi, terkait penelitian. 
b. Data Sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung, baik berupa 
keterangan maupun literature yang ada hubungannya dengan penelitian yang 
sifatnya melengkapi atau mendukung data primer (Hadi, 1997). Data sekunder 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah catatan atau laporan historis yang 
telah tersusun dalam arsip yang tidak dipublikasikan maupun yang 
dipublikasikan perusahaan secara langsung serta laporan-laporan yang yang 
berhubungan dengan penelitian ini, berupa data absen, turnover pada karyawan 
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wanita.elain itu data sekunder lain yang digunakan penulis dalam penelitian ini 
adalah studi pustaka, penelitian terdahulu, literature, dan jurnal yang 
mendukung penelitian ini. 
 
3.4  Metode Pengumpulan Data  
Dalam suatu penelitian ilmiah, metode pengumpulan data dimaksudkan untk 
memperoleh bahan-bahan yang relevan, akurat, terpercaya (Supranto, 1996). 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
 
3.4.1.  Kuesioner  
Suatu metode dimana peneliti menyusun daftar pertanyaan secara tertulis 
kemudian dibagikan kepada responden untuk memperoleh data yang berhubungan 
dengan kegiatan penelitian. Isi kuesioner terdiri dari: 
1. Identitas responden, yaitu mengenai nama, jenis kelamin, usia, pendidikan, dan 
bagian (jabatan pekerjaan).  
2. Pertanyaan mengenai tanggapan responden mengenai variable : konflik peran 
ganda (work-family conflict), stres kerja, dan kinerja karyawan.  
Dalam penelitian ini, jawaban yang diberikan oleh para karyawan kemudian 
diberi skor dengan mengacu pada skala Likert. Skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang 
fenomena sosial‖ (Sugiyono, 2004). Dengan skala ini, peneliti dapat mengetahui 
bagaimana respon yang diberikan oleh masing-masing responden.  
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Urutan skala terdiri dari:  
a. Angka 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai dengan 5 (Sangat Setuju) untuk variabel 
Stres Kerja dan Konflik Peran Ganda (Work-Family Conflict), sedangkan untuk 
variabel Kinerja karyawan angka 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai dengan 5 
(Sangat Setuju). Skala 1 – 5 dipilih untuk memudahkan responden dalam 
memberikan penilaian atas pertanyaan atau pernyataan yang diajukan.  
3.4.3. Observasi  
Dilakukan dengan mengadakan pengamatan langsung ke obyek penelitian. 
Observasi ini dilakukan untuk memperoleh data yang mendukung hasil kuesioner 
yang telah disebarkan ke para responden. Dalam hal ini obyek penelitian adalah 
karyawan wanita pada PDAM Ngawi yang sudah bekerja minimal selama 10 
tahun, yang sudah menikah, ataupun berkeluarga yang masih bekerja pada PDAM 
Ngawi.  
 
3.5  Metode Analisis Data  
Agar suatu data yang dikumpulkan dapat bermanfaat, maka harus diolah dan 
dianalisis terlebih dahulu, sehingga dapat dijadikan dasar pengambilan keputusan. 
Tujuan metode analisis data adalah untuk mengintepretasikan dan menarik 
kesimpulan dari sejumlah data yang terkumpul. Pengolahan data dalam penelitian 
ini dengan menggunakan SPSS (Statistical Package for Social Science) versi 16, 
yakni dengan metode Path Analysis (analisis jalur). Adapun metode analisis data 
yang digunakan adalah:  
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3.5.2.  Analisis Data Kuantitatif  
Analisis data kuantitatif adalah bentuk analisa yang menggunakan angka-angka 
dan perhitungan dengan metode statistic, maka data tersebut harus 
diklasifikasikan dalam kategori tertentu dengan menggunakan tabel-tabel tertentu 
untuk mempermudah dalam menganalisis menggunakan program SPSS for 
Windows.  
Alat analisis yang digunakan adalah:  
1. Uji Realibilitas adalah data untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variable. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas dengan uji 
statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable 
jika statistic Cronbach Alpha (α) > 0,60 (Ghozali, 2005).  
2. Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner 
(Ghozali, 2005).  
Cara pengukuran validitas angket kompetensi menggunakan teknik 
korelasi dengan r pearson atau koefisien korelasi product moment pearson 
dengan taraf signifikan 5%. Dasar pengambilan keputusan untuk menguji 
validitas butir angket adalah jika r hitung > r tabel maka butir atau variabel 
tersebut valid. Sebaliknya jika rhitung < r tabel maka butir atau variabel 
tersebut tidak valid.  
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3. Uji Penyimpangan Asumsi Klasik  
a. Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik 
menjadi tidak valid (Ghozali, 2005).  
Cara untuk mengetahui normalitas adalah dengan melihat normal 
probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi 
normal. Distribusi normal akan membentuk suatu garis lurus diagonal, dan 
plotting data akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data 
residual adalah normal, maka garis yang menggambarkan data 
sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2005).  
b. Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi linear yang sempurna antar beberapa atau 
semua variabel bebas (independen). Uji ini dilakukan untuk mendeteksi 
ada atau tidaknya multikolinearitas yaitu apabila korelasi antara dua 
variabel bebas lebih tinggi dibandingkan korelasi salah satu atau kedua 
variabel bebas tersebut dengan variabel terikat (Kuncoro, 2001). Uji 
Multikolinearitas diperoleh dengan melihat pada nilai tolerance dan nilai 
inflasi variance (VIF). Nilai tolerance untuk semua variabel independen 
tidak mendekati 0,1. Nilai VIF diketahui bahwa semua variabel 
independen dalam penelitian ini kurang mendekati 10.  
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c. Uji Heteroskedastisitas muncul apabila kesalahan atau residual (e) dari 
model yang diamati tidak memiliki varian yang konstan dari satu observasi 
ke observasi lainnya. Artinya, setiap observasi mempunyai reliabilitas 
yang berbeda akibat perubahan dalam kondisi yang melatarbelakangi tidak 
terangkum dalam spesifikasi model (Ghozali, 2005).  
Cara yang digunakan untuk melihat ada atau tidaknya 
heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi 
variabel terikat dengan residualnya. Dasar analisis yang digunakan adalah 
(Ghozali, 2005).  
a. Jika ada pola tertentu seperti titik yang ada membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
mngeidentifikasi telah terjadi heteroskedastisitas.  
b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik menyebar diatas dan dibawah 
angka nol sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.  
4. Analisis Regresi Linier  
Analisis regresi linier digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 
antara konflik peran ganda terhadap stres kerja dan implikasinya terhadap kinerja. 
Dalam regresi linier berganda terdapat 3 variabel, yaitu :  
a. Variabel Bebas (X), yaitu Konflik Peran Ganda  
b. Variabel Intervening (M), yaitu Stres Kerja  
c. Variabel Terikat (Y), yaitu Kinerja  
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Untuk menguji variabel tersebut maka digunakan analisa regresi linier sederhana 
dengan rumus sebagai berikut : 
Y =  1 + cX 
M =  2 +aX 
Y  =  3 + c’X +aX 
Dimana :  
Y   = Kinerja karyawan  
M  = Stress Kerja  
X             = Konflik Peran Ganda    
C’ = Nilai koefisien regresi konflik peran ganda terhadap kinerja 
dengan mengkontrol stress kerja  
   = Nilai koefisien konstanta Regresi 
 a  = Nilai koefisien Regresi konflik peran ganda terhadap stress kerja  
b = Nilai koefisien regresi stress kerja terhadap kinerja dengan 
mengkontrol konflik peran ganda  
c  = Nilai koefisien regresi konflik peran ganda terhadap kinerja  
  
5. Pengujian Hipotesis  
a. Koefisien Determinasi (Adjusted R2) merupakan perbandingan antara 
variasi variabel dependen yang dijelaskan oleh varabel independen secara 
bersama-sama dibandingkan dengan variasi total variable dependen. 
Menurut Ghozali (2005) bahwa koefisien determinasi (R2) pada intinya 
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mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel terikat.  
Nilai koefisien determinasi adalah di antara nol dan satu. Nilai R2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang 
mendekati satu (1) berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2005).  
b. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Langkah – langkah pengujiannya adalah sebagai 
berikut : 
1) Menentukan formasi H0 dan H1 
- Ha : bi = 0, berarti tidak ada pengaruh variabel independen secara 
parsial terhadap variabel dependen.  
- Ha : bi ≠ 0, berarti variabel tersebut ada pengaruh variabel independen 
secara parsial terhadap variabel dependen.  
2) Menentukan kriteria pengujian:  
- α hitung > α (0,05) : Maka Ha ditolak, berarti tidak ada pengaruh antara 
variabel independen (X) secara parsial terhadap variabel dependen (Y).  
- α hitung < α (0,05) : Maka Ha diterima, berarti ada pengaruh antara 
antara variabel independen (X) secara parsial terhadap variabel 
dependen (Y).  
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c. Uji Efek Mediasi atau Intervening berfungsi memediasi hubungan antara 
variabel independen dengan variabel dependen. Untuk menguji pengaruh 
variabel mediasi digunakan metode analisis jalur (path analysis). Analisis 
jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan tidak 
dapat digunakan sebagai subtitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan 
kausalitas antar hubungan. Yang dapat dilakukan oleh analisis jalur adalah 
menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat 
digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kasualitas 
imajiner.  
Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan kausalitas antar 
variabel berdasarkan pada teori. Anak panah menunjukkan hubungan antar 
variabel. Di dalam menggambarkan diagram jalur yang perlu diperhatikan 
adalah anak panah berkepala satu merupakan hubungan regresi. Hubungan 
langsung terjadi jika satu variabel mempengaruhi variabel lain tanpa ada 
variabel ketiga yang memediasi (intervening) hubungan kedua variabel 
tadi. Pada setiap variabel independen akan ada anak panah yang menuju ke 
variabel ini (mediasi) dan ini berfungsi untuk menjelaskan jumlah varian 
yang tak dapat dijelaskan oleh variabel lain (Ghozali, 2005).  
Untuk pengujian model secara parsial (path tertentu) menggunakan 
koefisien determinasi (R2), sedangkan untuk pengujian model secara total 
menggunakan R2m. R2m ditentukan sebagai berikut: (Ghozali, 2005) 
    √      
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Keterangan: 
R
2
m  = koefisien determinasi untuk model total 
R
2
i  = Koefisien determinasi untuk model ke-i 
Pei  = Koefisien path untuk error 
 
 
Hubungan variabel konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan dimediasi stres 
kerja digambarkan dalam path analysis sebagai berikut: 
Gambar 3.1 
Diagram Jalur Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Karyawan 
Yang Dimediasi Stres Kerja 
 
 
 
 
Stress Kerja 
(M) 
Konflik Peran 
Ganda (X) 
Kinerja 
(Y) 
H1 = 0,287 H2 = -0,614 
H3 = 0,807 
H4 = -0,2461 
  
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Hasil Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh konflik peran 
ganda terhadap stres kerja pegawai wanita di PDAM Kabupaten Ngawi, (2) 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita di PDAM Kabupaten 
Ngawi, (3) pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai wanita di 
PDAM Kabupaten Ngawi, (4) pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja 
pegawai dengan stres kerja sebagai variabel intervening. Subjek dalam penelitian 
ini yaitu karyawan wanita bagian produksi di PDAM Kabupaten Ngawi yang 
sudah menikah yang berjumlah 73 responden. 
4.1.1 Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif dalam penelitian ini meliputi: analisiskarakterisitik 
responden, analisis statisitik deskriptif yang terdiri dari: nilai maksimal, minimal, 
mean, dan standar deviasi, serta kategorisasi jawaban responden. Adapun 
pembahasan mengenai masing-masing analisis deskriptif disajikan sebagai 
berikut. 
1. Karakteristik Responden 
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian inimeliputi: jenis 
kelamin dan usia. Deskripsi karakteristik responden disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.1  
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 0 0% 
Wanita 73 100% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
Tabel 4.1 di atas menunjukkan karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin. Dari 73 orang responden, seluruhnya merupakan karyawan wanita 
bagian produksi di PDAM Kabupaten Ngawi yang sudah menikah atau dengan 
persentase 100%. Tidak ada responden berjenis kelamin laki-laki dalam penelitian 
ini atau dengan persentase 0%. 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Frekuensi Persentase 
≤ 20 tahun 0 0,0% 
21-25 tahun 14 19,2% 
26-30 tahun 53 72,6% 
> 30 tahun 6 8,2% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
Tabel 4.2 di atas menunjukkan karakteristik responden berdasarkan usia. 
Berdasarkan data pada tabel di atas terlihat bahwa dari 73 orang karyawan wanita 
bagian produksi di PDAM Kabupaten Ngawi, sebagian besar responden berusia 
26-30 tahun sebanyak 53 orang dengan persentase 72,6%, diikuti responden yang 
berusia21-25 tahun sebanyak 14 orang dengan persentase 19,2%, dan sisanya 
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sebanyak 6 orang dengan persentase 8,2% berusia > 30 tahun. Tidak ada 
responden yang berusia ≤ 20 tahun. 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 
Status Pernikahan Frekuensi Persentase 
Menikah 66 90,4% 
Duda/Janda 7 9,6% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
Tabel 4.3 di atas menunjukkan karakteristik responden berdasarkan status 
perkawinan. Dari 73 orang karyawan wanita bagian produksi di PDAM 
Kabupaten Ngawi, sebagian besar responden berstatus menikah yaitu sebanyak 66 
orang dengan persentase 90,4%, dan sisanya sebanyak 7 orang dengan persentase 
9,6% berstatus duda atau janda. 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jumlah Anak 
Jumlah Anak Frekuensi Persentase 
Tidak Punya Anak 10 13,7% 
1 Anak 37 50,7% 
2 Anak 21 28,8% 
3 Anak 5 6,8% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
Tabel 4.3 di atas menunjukkan karakteristik responden berdasarkan jumlah 
anak. Dari 73 orang karyawan wanita bagian produksi di PDAM Kabupaten 
Ngawi, sebagian besar responden memiliki satu anak yaitu sebanyak 37 orang 
dengan persentase 50,7%, diikuti responden yang memiliki dua anak 
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yaitusebanyak 21 orang dengan persentase 28,8%, kemudian responden yang 
tidak memiliki anak yaitu sebanyak 10 orang dengan persentase 13,7%,dan 
sisanya sebanyak 5 orang dengan persentase 6,8%memiliki tiga anak. 
2. Deskripsi Kategori Variabel Penelitian 
Deskripsi kategori variabel penelitian menggambarkan tanggapan 
responden mengenai penilaian terhadap variabel konflik peran ganda, stres kerja, 
dan kinerja karyawan. Data hasil penelitian kemudian dikategorikan ke dalam tiga 
kelompok yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Pengkategorian tersebut didasarkan 
pada nilai rerata dan standar deviasi pada masing-masing variabel penelitian. 
Hasil pengkategorian tersebut disajikan sebagai berikut: 
a. Konflik Peran Ganda 
Data konflik peran ganda diperoleh dengan menggunakan skor skala 
konflik peran ganda yang terdiri dari 4 pernyataan yang sahih. Pemberian skor 
terhadap setiap item pernyataan bergerak dari 1 – 5, dari hal tersebut maka 
skor harapan terendah yang dapat dicapai adalah 4 dan skor tertinggi yang 
diharapkan dapat dicapai adalah 20. Dari skala konflik peran ganda diperoleh 
nilai mean hipotetik (μ) dan standar deviasi (σ) adalah sebagai berikut : 
Mean hipotetik (μ) = 
 
 
 (                )              
   = 
 
 
 (   )    
   = 
 
 
     
   =    
Standar deviasi (σ) =  
 
 
 (                ) 
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Sementara mean empirik (X) variabel konflik peran ganda yang 
diperoleh dengan pengujian menggunakan SPSS 25 adalah sebesar 
16,99dengan standar deviasi (SD) 2,16. Perbandingan data empirik dan 
hipotetik dapat dilihat dalam tabel berikut : 
Tabel 4.5 
Perbandingan Data Empirik dan Hipotetik Konflik Peran Ganda 
Variabel Data Empirik Data Hipotetik 
Konflik 
Peran 
Ganda 
Min Max Mean SD Min Max Mean SD 
9 20 16,99 2,16 4 20 12,00 2,67 
 
Berdasarkan hasil penelitian, didapat hasil perbandingan mean empirik 
dan mean hipotetik dari variabel konflik peran ganda yang menunjukkan 
bahwa rerata empirik (X = 16,99) lebih tinggi daripada rerata hipotetik (μ = 
12,00). Sehingga dapat disimpulkan bahwa konflik peran ganda subjek 
penelitian lebih tinggi dibandingkan populasi secara umum. 
Selanjutnya, subjek digolongkan dalam 3 kategori konflik peran ganda 
yaitu rendah, sedang dan tinggi, pengkategorian tersebut disajikan dalam tabel 
berikut ini : 
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Tabel 4.6 
Kategori Skor Konflik Peran Ganda 
Rentang Nilai 
Kategori Konflik 
Peran Ganda 
Jumlah 
(N) 
Persentase 
(%) 
X < (μ - 1.0σ) 
atau 
X < 9,33 
Rendah 2 2,7% 
(μ - 1.0σ) ≤ X < (μ + 1.0σ) 
atau 
9,33 ≤ X < 14,67 
Sedang 6 8,2% 
(μ + 1.0σ) ≤ X 
atau 
 14,67 ≤ X 
Tinggi 65 89,1% 
Jumlah 73 100,0% 
 
Dari Tabel 4.6 di atas, dapat dilihat bahwa dari 73 responden yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini, sebanyak 2 responden dengan persentase 
2,7% memiliki konflik peran ganda yang rendah, kemudian sebanyak 6 
responden dengan persentase 8,2% memiliki konflik peran ganda yang sedang, 
dan 65 responden dengan persentase 89,1% memiliki konflik peran ganda 
yang tinggi. 
b. Stres Kerja 
Data stres kerja diperoleh dengan menggunakan skor skala stres kerja 
yang terdiri dari 7 pernyataan yang sahih. Pemberian skor terhadap setiap item 
pernyataan bergerak dari 1 – 5, dari hal tersebut maka skor harapan terendah 
yang dapat dicapai adalah 7 dan skor tertinggi yang diharapkan dapat dicapai 
adalah 35. Dari skala stres kerja diperoleh nilai mean hipotetik (μ) dan standar 
deviasi (σ) adalah sebagai berikut : 
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Mean hipotetik (μ) = 
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Sementara mean empirik (X) variabel stres kerja yang diperoleh 
dengan pengujian menggunakan SPSS 25 adalah sebesar 30,77dengan standar 
deviasi (SD) 2,41. Perbandingan data empirik dan hipotetik dapat dilihat 
dalam tabel berikut : 
Tabel 4.7 
Perbandingan Data Empirik dan Hipotetik Stres Kerja 
Variabel Data Empirik Data Hipotetik 
Stres Kerja 
Min Max Mean SD Min Max Mean SD 
25 35 30,77 2,41 7 35 21,00 4,67 
 
Berdasarkan hasil penelitian, didapat hasil perbandingan mean empirik 
dan mean hipotetik dari variabel stres kerja yang menunjukkan bahwa rerata 
empirik (X = 30,77) lebih tinggi daripada rerata hipotetik (μ = 21,00). 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa stres kerjasubjek penelitian lebih tinggi 
dibandingkan populasi secara umum. 
Selanjutnya, subjek digolongkan dalam 3 kategori stres kerjayaitu 
rendah, sedang dan tinggi, pengkategorian tersebut disajikan dalam tabel 
berikut ini : 
Tabel 4.8 
Kategori Skor Stres Kerja 
Rentang Nilai Kategori Stres Kerja 
Jumlah 
(N) 
Persentase 
(%) 
X < (μ - 1.0σ) 
atau 
X < 16,33 
Rendah 0 0,0% 
(μ - 1.0σ) ≤ X < (μ + 1.0σ) 
atau 
16,33 ≤ X < 25,67 
Sedang 5 6,8% 
(μ + 1.0σ) ≤ X 
atau 
 25,67 ≤ X 
Tinggi 68 93,2% 
Jumlah 73 100,0% 
 
Dari Tabel 4.8 di atas, dapat dilihat bahwa dari 73 responden yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini, tidak ada responden yang memiliki stres 
kerja yang rendah, kemudian sebanyak 5 responden dengan persentase 6,8% 
memiliki konflik peran ganda yang sedang, dan 68 responden dengan 
persentase 93,2% memiliki konflik peran ganda yang tinggi. 
c. Kinerja Karyawan 
Data kinerja karyawan diperoleh dengan menggunakan skor skala 
kinerja karyawan yang terdiri dari 10 pernyataan yang sahih. Pemberian skor 
terhadap setiap item pernyataan bergerak dari 1 – 5, dari hal tersebut maka 
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skor harapan terendah yang dapat dicapai adalah 10 dan skor tertinggi yang 
diharapkan dapat dicapai adalah 50. Dari skala kinerja karyawandiperoleh 
nilai mean hipotetik (μ) dan standar deviasi (σ) adalah sebagai berikut : 
Mean hipotetik (μ) = 
 
 
 (                )              
   = 
 
 
 (   )     
   = 
 
 
      
   =    
Standar deviasi (σ) =  
 
 
 (                ) 
   =  
 
 
 (    ) 
   = 
 
 
    
   =    
Sementara mean empirik (X) variabel kinerja karyawanyang diperoleh 
dengan pengujian menggunakan SPSS 25 adalah sebesar 33,11 dengan standar 
deviasi (SD) 5,89. Perbandingan data empirik dan hipotetik dapat dilihat 
dalam tabel berikut : 
Tabel 4.9 
Perbandingan Data Empirik dan Hipotetik Kinerja Karyawan 
Variabel Data Empirik Data Hipotetik 
Kinerja 
Karyawan 
Min Max Mean SD Min Max Mean SD 
21 46 33,11 5,89 10 50 30,00 10,00 
 
Berdasarkan hasil penelitian, didapat hasil perbandingan mean empirik 
dan mean hipotetik dari variabel kinerja karyawanyang menunjukkan bahwa 
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rerata empirik (X = 33,11) lebih tinggi daripada rerata hipotetik (μ = 30,00). 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawansubjek penelitian lebih 
tinggi dibandingkan populasi secara umum. 
Selanjutnya, subjek digolongkan dalam 3 kategori kinerja 
karyawanyaitu rendah, sedang dan tinggi, pengkategorian tersebut disajikan 
dalam tabel berikut ini : 
Tabel 4.10 
Kategori Skor Kinerja Karyawan 
Rentang Nilai 
Kategori Kinerja 
Karyawan 
Jumlah 
(N) 
Persentase 
(%) 
X < (μ - 1.0σ) 
atau 
X < 20,00 
Rendah 0 0,0% 
(μ - 1.0σ) ≤ X < (μ + 1.0σ) 
atau 
20,00 ≤ X < 40,00 
Sedang 63 86,3% 
(μ + 1.0σ) ≤ X 
atau 
 40,00 ≤ X 
Tinggi 10 13,7% 
Jumlah 73 100,0% 
 
Dari Tabel 4.10 di atas, dapat dilihat bahwa dari 73 responden yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini, tidak ada responden atau dengan 
persentase 0,0% memiliki kinerja karyawan yang rendah, kemudian sebanyak 
63 responden dengan persentase 86,3% memiliki kinerja karyawanyang 
sedang, dan 10 responden dengan persentase 13,7% memiliki kinerja 
karyawanyang tinggi. 
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4.1.2 Hasil Uji Kualitas Data 
1. Uji Validitas 
Pengujian validitas ini menggunakan metode pearson correlation. Kriteria 
yang dilakukan pada uji validitas adalah jika r-hitung< r-tabel= tidak valid 
sedangkan jika r-hitung> r-tabel= valid. Kemudian nilai r-tabel yang digunakan 
dengan signifikansi 5% (0,05) dan dk = n – 2 =  73 – 2 = 71 adalah sebesar 0,230. 
Nilai r-hitung dilihat dari korelasi antara masing-masing item dengan total skor. 
Berikut adalah hasil uji validitas dalam penelitian ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Validitas 
Variabel 
Nomor 
Pernyataan 
R-Hitung R-Tabel 
Keteranga
n 
Konflik 
Peran 
Ganda 
X-01 0,692 
0,230 
Valid 
X-02 0,770 Valid 
X-03 0,776 Valid 
X-04 0,783 Valid 
Stres Kerja 
M-01 0,795 Valid 
M-02 0,478 Valid 
M-03 0,667 Valid 
M-04 0,617 Valid 
M-05 0,661 Valid 
M-06 0,408 Valid 
M-07 0,569 Valid 
Kinerja 
Karyawan 
Y-01 0,598 Valid 
Y-02 0,686 Valid 
Y-03 0,627 Valid 
Y-04 0,705 Valid 
Y-05 0,755 Valid 
Y-06 0,734 Valid 
Y-07 0,643 Valid 
Y-08 0,749 Valid 
Y-09 0,700 Valid 
Y-10 0,719 Valid 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, dapat dilihat bahwa semua nilai r-hitung 
untuk setiap pernyataan pada variabel konflik peran ganda, stres kerja, maupun 
kinerja karyawanmenunjukkan nilai yang lebih besar dari nilai r-tabel yaitu 0,230 
(r-hitung > r-tabel), sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa semua pernyataan 
kuesioner pada ketiga variabel tersebut dinyatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh 
butir pertanyaan. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan uji 
Cronbach’s Alpha dimana jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka reliabel. 
Berikut adalah hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini : 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian 
Nilai Cronbach’s 
Alpha 
Keterangan 
Konflik Peran Ganda (X) 0,749 Reliabel 
Stres Kerja (M) 0,712 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,877 Reliabel 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, hasil uji reliabilitas yang diperoleh pada 
setiap variabel menghasilkan nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60. Dengan 
demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa semua pernyataan kuesioner pada 
variabel konflik peran ganda, stres kerja, maupun kinerja karyawandinyatakan 
reliabel. 
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4.1.3 Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, peneliti 
menggunakan uji normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov danuji normalitas 
grafik P-P Plotdengan bantuan aplikasi SPSS versi 25. 
Pada uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov, data dikatakan normal apabila 
nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Sedangkan pada uji grafik P-P Plot,data 
dikatakan normal apabila data atau titik-titik plot berada di sekitar garis diagonal 
dan mengikuti arah garis diagonal. 
Kemudian hasil dari uji normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov 
danuji normalitas grafik P-P Plotdapat dilihat pada Tabel 4.13 dan Gambar 4.1 
dibawah ini : 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 73 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation ,06842417 
Most Extreme Differences Absolute ,082 
Positive ,076 
Negative -,082 
Test Statistic ,082 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, dapat diketahui bahwa nilai signifikansi 
(Asymp. Sig. 2-tailed) pada uji normalitas One-SampleKolmogorov-Smirnov 
adalah sebesar 0,200. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 (0,200 > 
0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam 
penelitian ini berdistribusi normal. 
Gambar 4.1 
Hasil Uji Normalitas Menggunakan Grafik P-P Plot 
   Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil uji normalitas grafik P-P Plot  
menunjukan bahwa data atau titik-titik plot berada di sekitar garis diagonal dan 
mengikuti arah garis diagonal sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang 
digunakan dalam penelitian ini berdistribusi normal. 
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2. Uji Multikolinearitas 
Dalam penelitian ini, untuk mengetahui suatu model regresi bebas dari 
multikolinearitas, dilakukan pengujian melalui aplikasi SPSS 25 dengan melihat 
nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) pada model regresi. Data 
tidak terdapat masalah multikolinearitas jika angka VIF (Variance Inflation 
Factor) kurang dari 10 dan angka tolerance lebih dari 0,1. Berikut hasil uji 
multikolinearitas dalam penelitian ini : 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 KonflikPeranGanda ,934 1,071 
StresKerja ,934 1,071 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
Dari hasil pengujian multikolinearitas pada Tabel 4.14, diketahui bahwa 
variabelkonflik peran ganda danvariabelstres kerja memiliki nilai tolerance 
0,934yang berarti lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF yang diperoleh 
sebesar1,071yang berarti kurang dari 10. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi masalah multikolinearitas pada model regresi.Dengan demikian, hasil 
tersebut memenuhi prasyarat untuk pengujian regresi linear berganda. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan uji grafik Scatterplotuntuk 
mendeteksi ada tidaknya masalah heteroskedastisitas. Data dikatakan tidak terjadi 
masalah heteroskedastisitas apabila data (titik-titik plot) tersebar di atas dan di 
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bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y dan tidak terdapat suatu pola yang jelas pada 
penyebaran data tersebut. Gambar 4.2 di bawah menunjukkan hasil dari uji 
heteroskedastisitas menggunakan uji grafik Scatterplotdengan bantuan aplikasi 
SPSS versi 25 : 
Gambar 4.2 
Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot 
 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, terlihat bahwa data (titik-titik plot) 
tersebar di atas dan di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y dan tidak terdapat suatu 
pola yang jelas pada penyebaran data tersebut. Hal ini berarti tidak terjadi 
heteroskedastisitas pada model regresi. 
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4.1.4 Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dalam penelitian bertujuan untukmembuktikan 
pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan yang dimediasi stres 
kerja di PDAM Kabupaten Ngawi. Adapun hasil pengujian hipotesis disajikan 
sebagai berikut: 
1. Uji t (Secara Parsial) 
Uji t merupakan pengujian untuk menunjukkan pengaruh secaraindividu 
variabel bebas yang ada didalam model terhadap variabelterikat. Hal ini 
dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruhsatu variabel bebas 
menjelaskan variasi veriabel terikat. Apabila nilai thitung lebih besar dari t tabel 
dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05(sig<0,05), maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel bebas secara parsialberpengaruh signifikan terhadap variabel 
terikat. Penjelasan hasil uji tuntuk masing-masing variabel bebas adalah sebagai 
berikut: 
a. Hipotesis Pertama 
Hasil analisis regresi pertama digunakan untuk menguji pengaruh 
antara konflik peran ganda terhadap stres kerja karyawan perempuan di 
PDAM Kabupaten Ngawi. Hasil tersebut disajikan pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.15 
Hasil Analisis Regresi Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Stres 
Kerja 
Konstanta 
Koefisien 
Regresi 
t-hitung Sig. Adjusted R
2 
25,889 0,287 2,246 0,028 0,053 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
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1) Persamaan Regresi 
Dari hasil analisis regresi pada tabel di atas dapat diketahui 
persamaan regresisebagai berikut: 
M = 25,889 + 0,287X 
Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa nilaikoefisien 
regresi konflik peran ganda (X) sebesar 0,287 yang berarti apabila konflik 
peran ganda meningkat satu satuan maka stres kerja akan meningkat 0,287 
satuan. 
2) Pengujian signifikansi regresi dengan uji t 
Hasil statistik uji t untuk variabel konflik peran ganda diperoleh 
nilai t hitung sebesar 2,246 dengan tingkat signifikansi 0,028, karena 
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,026< 0,05), maka hipotesis yang 
menyatakan bahwa ―Ada pengaruh yang signifikan antara konflik peran 
ganda terhadap stres kerja pegawai wanita di PDAM Kabupaten Ngawi‖ 
terbukti. 
3) Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Besarnya pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja 
sebesar 0,053. Hal ini berarti bahwa stres kerja dipengaruhi oleh konflik 
peran ganda sebesar 5,3%, sedangkan sisanya sebesar 94,7% dipengaruhi 
oleh faktor lain yang tidaktermasuk dalam penelitian ini. 
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b. Hipotesis Kedua 
Hasil analisis regresi kedua digunakan untuk menguji pengaruhantara 
stres kerja terhadap kinerja karyawan perempuan di PDAM Kabupaten Ngawi. 
Hasil tersebut disajikan pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.16 
Hasil Analisis Regresi Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Konstanta 
Koefisien 
Regresi 
t-hitung Sig. Adjusted R
2 
351,898 -0,641 -2,186 0,032 0,050 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
1) Persamaan Regresi 
Dari hasil analisis regresi pada tabel di atas dapat diketahui 
persamaan regresisebagai berikut: 
Y = 51,989– 0,614M 
Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa nilaikoefisien 
regresi stres kerja (M) sebesar -0,614 yang berarti apabilastres 
kerjameningkat satu satuan maka kinerja karyawan akan menurun -0,614 
satuan. 
2) Pengujian signifikansi regresi dengan uji t 
Hasil statistik uji t untuk variabel stres kerjadiperoleh nilai t hitung 
sebesar -0,2186 dengan tingkat signifikansi 0,032, karena signifikansi 
lebih kecil dari 0,05 (0,03< 0,05), maka hipotesis yang menyatakan bahwa 
―Ada pengaruh yang signifikan antara stres kerjaterhadap kinerjakaryawan 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi‖ terbukti. 
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3) Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Besarnya pengaruh stres kerjaterhadap kinerja karyawan sebesar 
0,050. Hal ini berarti bahwa kinerja karyawandipengaruhi oleh stres 
kerjasebesar 5,0%, sedangkan sisanya sebesar 97,6% dipengaruhi oleh 
faktor lain yang tidaktermasuk dalam penelitian ini. 
c. Hipotesis Ketiga 
Hasil analisis regresi ketiga digunakan untuk menguji pengaruh antara 
konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan perempuan di PDAM 
Kabupaten Ngawi. Hasil tersebut disajikan pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.15 
Hasil Analisis Regresi Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Konstanta 
Koefisien 
Regresi 
t-hitung Sig. Adjusted R
2 
13,939 0,807 2,615 0,011 0,075 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
1) Persamaan Regresi 
Dari hasil analisis regresi pada tabel di atas dapat diketahui 
persamaan regresisebagai berikut: 
Y = 13,939 + 0,807X 
Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa nilaikoefisien 
regresi konflik peran ganda (X) sebesar 0,807 yang berarti apabila konflik 
peran ganda meningkat satu satuan maka kinerja karyawan akan 
meningkat 0,807 satuan. 
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2) Pengujian signifikansi regresi dengan uji t 
Hasil statistik uji t untuk variabel konflik peran ganda diperoleh 
nilai t hitung sebesar 2,615 dengan tingkat signifikansi 0,011, karena 
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,011< 0,05), maka hipotesis yang 
menyatakan bahwa ―Ada pengaruh yang signifikan antara konflik peran 
ganda terhadap kinerjakaryawan wanita di PDAM Kabupaten Ngawi‖ 
terbukti. 
3) Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Besarnya pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 
0,075. Hal ini berarti bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh konflik 
peran ganda sebesar 7,5%, sedangkan sisanya sebesar 92,5% dipengaruhi 
oleh faktor lain yang tidaktermasuk dalam penelitian ini. 
2. Uji Sobel untuk Hipotesis Keempat 
Analisis jalur dengan menggunakan uji sobel digunakan 
untukmembuktikan hipotesis keempat serta untuk mengetahui pengaruh konflik 
peran ganda terhadap kinerja karyawan yang dimediasi stres kerja di PDAM 
Kabupaten Ngawi. Pengujianmediasi menggunaka sobel test dan bootsrapping. 
Tujuan dari pengujianini untuk mengetahui adanya pengaruh mediasi dan 
pengaruh langsungataupun tidak langsung dari variabel independen konflik peran 
ganda terhadap kinerja karyawan yang dimediasi stres kerja di PDAM Kabupaten 
Ngawi. 
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Tabel 4.16 
Tabel Sobel Test dan Bootstraapping 
DIRECT AND TOTAL EFFECTS 
Coeffs.e.         t  Sig(two) 
b(YX)       ,8075     ,3088    2,6150     ,0109 
b(MX)       ,2872     ,1279    2,2455     ,0278 
b(YM.X)    -,8569     ,2698   -3,1758     ,0022 
b(YX.M)    1,0535     ,3009    3,5014     ,0008 
 
INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION 
           Value      s.e.    LL95CI    UL95CI         Z  Sig(two) 
Effect    -,2461     ,1386    -,5177     ,0255   -1,7757     ,0758 
Sumber: Hasil olah data primer, 2018 
Pada bagian indirect effect terlihat pengaruh tidak langsung konflik peran 
ganda terhadap kinerja karyawan yang dimediasi stres kerja, dalam hal ini 
besarnya pengaruh tidak langsung adalah -0,2461dan tidak signifikan pada 0,0758 
> 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi hubungan mediasi. Nilai 
koefisien mediasi sebesar -0,2461 lebih kecil dari nilai pengaruh langsung sebesar 
0,8075, sehingga variabel mediasi tidak terbukti memediasi. Dengan demikian 
hipotesis keempat yang menyatakan ―Konflik peran ganda berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi stres kerja karyawan di PDAM Kabupaten 
Ngawi‖ ditolak. 
Secara keseluruhan sub-struktur dapat diintepretasikan ke dalamdiagram 
jalur seperti pada gambar berikut: 
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Gambar 4.3 
Diagram Jalur Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Karyawan 
Yang Dimediasi Stres Kerja 
 
 
 
4.2 Pembahasan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh konflik peran 
ganda terhadap stres kerja pegawai wanita di PDAM Kabupaten Ngawi, (2) 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita di PDAM Kabupaten 
Ngawi, (3) pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai wanita di 
PDAM Kabupaten Ngawi, (4) pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja 
pegawai dengan stres kerja sebagai variabel intervening. Pembahasanmasing-
masing tujuan disajikan sebagai berikut: 
4.2.1 Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Stres Kerja 
Hasil statistik uji t untuk variabel konflik peran ganda diperoleh nilai t 
hitung sebesar 2,246 dengan tingkat signifikansi 0,028, karena signifikansi lebih 
kecil dari 0,05 (0,028< 0,05), maka hipotesis yang menyatakan bahwa ―Ada 
pengaruh yang signifikan antara konflik peran ganda terhadap stres kerja pegawai 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi‖ terbukti. Karena konflik peran ganda yang 
Stress Kerja 
(M) 
Konflik Peran 
Ganda (X) 
Kinerja 
(Y) 
H1 = 0,287 H2 = -0,614 
H3 = 0,807 
H4 = -0,2461 
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terjadi yang terjadi oleh ibu rumah tangga yang bekerja dalam sebuah perusahaan 
mengakibatkan seseorang cenderung berakibat pada salah satu peran tersebut 
,sehingga dapt dikatakan bahwa semakin tinggi konflik peran ganda maka 
semakin tinggi pula stress kerja yang dialami oleh karyawan  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Burhanuddin, dkk (2018) tentang ―Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap 
Kinerja Melalui Stres Kerja‖ pada karyawan pada PT. Bank Mega Tbk. Makassar. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran ganda mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
4.2.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil statistik uji t untuk variabel stres kerja diperoleh nilai t hitung 
sebesar -2,186 dengan tingkat signifikansi 0,032, karena signifikansi lebih kecil 
dari 0,05 (0,032 < 0,05), maka hipotesis yang menyatakan bahwa ―Ada pengaruh 
yang signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita di PDAM 
Kabupaten Ngawi‖ terbukti. Karena  stress kerja baik dari faktor individu maupun 
organisasi berpengaruh negative dan signifikan terhadap kinerja karyawan.dapat 
dikatakan seperti itu dikarenakan apabila seseorangb mengalami stress kerja yang 
yang tinggi dapat menyebabkan kesehatan baik secara fisik maupun non fisik 
terganggu dan memungkinkan penyebab penurunan kinerja. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Burhanuddin, dkk (2018) tentang ―Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap 
Kinerja Melalui Stres Kerja‖ pada karyawan pada PT. Bank Mega Tbk. Makassar 
dan penelitian dari Riandy (2016) tentang ―Pengaruh Stres Kerja Terhadap 
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Kinerja Karyawan Pada PT. Borneo Laboratorium Inspeksi Dan Surveyor Service 
Di Samarinda‖. Hasil kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa stres kerja 
mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4.2.3 Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil statistik uji t untuk variabel konflik peran ganda diperoleh nilai t 
hitung sebesar 2,615 dengan tingkat signifikansi 0,011, karena signifikansi lebih 
kecil dari 0,05 (0,011< 0,05), maka hipotesis yang menyatakan bahwa ―Ada 
pengaruh yang signifikan antara konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan 
wanita di PDAM Kabupaten Ngawi‖ terbukti.dikarenakan ketika seseorang 
mengalami konflik peran ganda mereka sulit untuk membagi waktu dan 
mengakibatkan mereka tidak focus untuk bekerja. Hal ini sesuai dengan uraian 
dari beberapanarasumber yang mengtaku kadang merasa kerepotan ketika kerjaan 
sedang banyak-banyaknya serta kondisi keluarga sedang tidak baik. Sehingga 
mempengaruhi kinerja mereka di kantor. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Rusinta dkk (2013) tentang ―Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap 
Kinerja Wanita dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi di Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset Kabupaten Kulon Progo‖. Hasil penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa konflik peran ganda mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Akan tetapi, penelitian ini menolak hasil penelitian dari Mubassyir dan 
Herachwati (2014) yang melakukan penelitian dengan judul ―Pengaruh Work-
Family Conflict Terhadap Kinerja Perawat Wanita Dengan Variabel Intervening 
92 
 
Komitmen Organisasional di RSUD Bhakti Dharma Husada Surabaya‖.Hasil 
penelitiannya menunjukkan bahwa konflik peran ganda mempunyai pengaruh 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4.2.4 Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Karyawan yang 
Dimediasi oleh Stres Kerja 
Hasil pengujian indirect effect terlihat pengaruh tidak langsungkonflik 
peran ganda terhadap kinerja karyawan yang dimediasi stres kerja,dalam hal ini 
besarnya pengaruh tidak langsung adalah -0,2461 dantidaksignifikan pada 0,0758, 
oleh karena koefisien mediasi sebesar -0,2461 lebih kecil dari nilai pengaruh 
langsung sebesar -0,807; maka penelitian ini tidak berhasil membuktikan hipotesis 
keempat yang menyatakan bahwa―Konflik peran gandaberpengaruh terhadap 
kinerja karyawan yangdimediasi stres kerja di PDAM Kabupaten Ngawi‖. Hal ini 
dikarenakan masih banyakfaktor lain seperti nya lingkungan perusahaan dll. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Burhanuddin, dkk (2018) tentang ―Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap 
Kinerja Melalui Stres Kerja‖ pada karyawan pada PT. Bank Mega Tbk. Makassar 
dimana hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa konflik peran ganda 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja melalui stres kerja 
karyawan. 
Di sisi lain, penelitian ini menolak hasil penelitian dari Rusinta dkk (2013) 
dengan judul ―Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Wanita dengan 
Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi di Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan 
dan Aset Kabupaten Kulon Progo‖.Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa stres 
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kerja memediasi pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kabupaten Kulon Progo. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres 
kerja. Halini dibuktikan dari nilai t hitung sebesar 2,246dengan tingkat 
signifikansi0,028<0,05; dan koefisien regresi sebesar 0,287. Hal ini berarti 
adanya konflik peran ganda yang dialami oleh karyawan wanita di PDAM 
Kab.Ngawi ini mempengaruhi tingkat stress karyawan. 
2. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Halini dibuktikan dari nilai t hitung sebesar -2,186 dengan tingkat 
signifikansi0,032<0,05; dan koefisien regresi sebesar -0,614. Hal ini 
berarti stress kerja sama sekali tidak mempengaruhi kinerja karyawan 
karena dimungkinkan banyak faktor yang mempengaruhi. 
3. Konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Halini dibuktikan dari nilai t hitung sebesar 2,615dengan 
tingkat signifikansi0,011<0,05; dankoefisien regresi sebesar 0,807. Hal ini 
berarti adanya konflik peran ganda yang dialami oleh karyawan wanita di 
PDAM Kab.Ngawi ini mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. 
4. Stres kerja tidak terbukti memediasi pengaruh konflik peran ganda 
terhadap kinerja karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi.Hal ini dibuktikan 
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dari koefisien mediasi sebesar -0,2461 lebih kecil darinilai pengaruh 
langsung sebesar 0,807. 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
1. Penelitian ini hanya mengambil sampel karyawan wanita bagian produksi 
di PDAM Kabupaten Ngawi, akan lebih baik jika sampel yang diambil 
meliputiseluruh karyawanPDAM Kabupaten Ngawi, sehingga hasil 
penelitian dapatdigeneralisasikan dalam lingkup yang lebih luas. 
2. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, sehingga 
sangatmungkin datanya bersifat subyektif, akan lebih baik bila 
ditambahkanmetode wawancara sehingga hasil penelitian yang diperoleh 
lebih lengkap. 
3. Penelitian ini hanya meneliti pengaruh konflik peran ganda yang dimediasi 
stres kerja terhadap kinerja karyawan. Masih ada faktor lainyang dapat 
memengaruhi kinerja karyawan. 
5.3 Saran 
Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah dijelaskan di atas, maka saran 
yang dapat dikemukakan yaitu: 
1. Bagi Perusahaan 
Pihak perusahaan harus menunjukkan keseriusannya dalam 
menanganimasalah konflik peran ganda yang dialami karyawannya karena 
selainpenting bagi karyawan, ketidakseriusan perusahaan dalam 
menangani masalah ini dapat berdampak buruk terhadap kinerja 
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perusahaan dan akan berujung pada kerugian yang akan ditanggung pihak 
perusahaan baik yang berbentuk materi maupun inmateri. 
Kemudian adanya tingkat stress yang tinggi pada karyawan, 
sebaiknya pihakperusahaan memberikan fasilitas-fasilitas yang dapat 
mengurangi stres pada karyawan dan pemberianruangan khusus agar 
karyawan dapat rileks. 
Pihak perusahaan juga hendaknya perlu menyertakan karyawan 
dalam prosespelaksanaan kiat seperti waktu yang lebih fleksibel, jadwal 
kerjaalternatif/jadwal lembur agar tidak dobel, kebijakan ijin keluarga, dan 
job sharing. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan 
meneliti faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Peneliti 
selanjutnya juga dapat menggunakan metode lain dalam meneliti kinerja 
karyawan, misalnya melalui wawancara mendalam terhadap karyawan, 
sehingga informasi yang diperoleh dapat lebih bervariasi daripada angket 
yang jawabannya telah tersedia. 
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 Lampiran 1 Jadwal Penelitian 
 
  
 
 
No 
Bulan Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus September Oktober 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
x X x                  
                    
2 Konsultasi x X   x x x  x x   x  x   x           x      x x     
3 Revisi Proposal                                         
4 
Pengumpulan 
Data 
                    
             x x x     
5 Analisis Data                                    x x x   
6 
Penulisan  Akhir 
Naskah Skripsi 
                    
                x x   
7 Munaqasah                                         
8 Revisi Skripsi                                         
 LAMPIRAN 2 
KUISIONER PENELITIAN 
PENGARUH KONFLIK PERAN GANDA TERHADAP KINERJA DENGAN 
STRESS KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING STUDI KASUS : 
PDAM KAB.NGAWI 
Saya mahasiswa fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta, saya sedang 
menyusun skripsi sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana 
ekonomi dengan judul “PENGARUH KONFLIK PERAN GANDA 
TERHADAP KINERJA DENGAN STRESS KERJA SEBAGAI VARIABEL 
INTERVENING STUDI KASUS : PDAM KAB.NGAWI”, maka sangat 
dibutuhkan pendapat dari responden untuk mellengkapi penelitian ini.  
Besar harapan saya, kiranya Bapak/Ibu/Saudara/Saudari Bersedia mengisi 
kuisioner ini dengan sejujurnya. Atas bantuan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari saya 
ucapkan terimakasih dan selamat mengisi kuisioner ini. 
 
IDENTITAS RESPONDEN  
Nama    : 
Usia    : 
Status   : 1. Lajang  
     2. Menikah 
     3. Duda/ Janda 
Jumlah Anak  : 1-5  
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PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER  
1. Pilihlah jawaban dengan memberikan tanda cheklist () pada salah satu 
jawban yang paling sesuai menurut anda. Penilaian dilakukan berdasarkan 
skala sebagai berikut 1 s/d 5 yang memiliki makna sebagai berikut 
5 = Sangat Setuju (SS) 
4 = Setuju(S) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja 
3. Mohon memberikan jawaban yang sebenarnya 
4. Setelah melakukan pengisian, mohon Bapak/Ibu/Saudara/Saudari 
mengfembalikan kepada yang menyerahkan kuisione. 
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No Pernyataan  SS S KS TS STS 
INDIKATOR STRESS KERJA  (IGOR 1997:248) 
1.  Saya merasa tertekan dengan sikap pemimpin 
dan rekan sekerja   
     
2.  Perusahaan menuntut lebih dari kemampuan 
yang saya miliki tanpa fasilitas yang memadai   
     
3.  Tugas dan sasaran pekerjaan yang saya jalankan 
tidak jelas 
     
4.  Dalam bekerja saya selalu dikejar  waktu untuk 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik 
     
5.  Saya merasa bosan dengan pekerjaan yang 
monoton dan tidak ada inovasi 
     
6.  saya rasa keputusan yang diambil atasan 
terkadang memberatkan  
     
7.  Saya merasa beban kerja yang diberikan ]oleh 
perusahaan terlalu memberatkan  
     
INDIKATOR KONFLIK PERAN GANDA (FRONE 1992) 
1.  Saya merasa tertekan dengan beban kerja yang 
diberikan perusahaan dengan sisi lain saya juga 
harus menjadi ibu rumah tangga yang baik bagi 
keluarga  
     
2.  Saya mendapat banyak tuntutan tugas dari 
perusahaan dan rumah yang harus saya 
selesaikan dan saya kerjakan dengan baik  
     
3.  Dengan saya bekerja makawaktu kebersamaan 
saya dengan anak anak dan keluarga menjadi 
berkurang  
     
4.  Saya terlalu sibuk dengan pekerjaan sehingga 
kurang memperhatikan anak-anak dan keluarga  
     
INDIKATOR KINERJA KARYAWAN  
Efektifitas dan efisiensi  
1.  Saya mampu menetukan dan mengatur prioritas  
kerja secara efektif 
     
2.  Saya mampu menggunakan waktu dengan 
efisien dalam melaksanakan segala tugas yang 
dibebankan kepadanya. 
     
Tanggung Jawab 
3.  Saya bersedia bertanggung jawab atas hasil kerja 
yang dicapai  
     
4.  Saya berusaha memberikan perhatian penuh dan 
konsentrasi terhadap pekerjaan 
     
5.  Melapor kepada atasan jika ada masalah dalam 
pekerjaan  
     
Disiplin 
6.  Saya selalu hadir tepat waktu sesuai yang telah 
ditetapkan dalam peraturan perusahaan 
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7.  Saya selalu patuh pada tata tertib dan aturan 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan  
     
8.  Saya dapat menyelesaikan tugas dan memenuhi 
tanggung jawabnya sesuai dengan batas waktu 
yang ditentukan 
     
Inisiatif    
9.  Saya  sering mengajukan gagasan dan inisiatif 
untuk menyelesaikan pekerjaan  
     
10.  Saya memiliki inisiatif yang baik untuk 
melaksanakan tugas-tugas/ pekerjaan baru 
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Lampiran 3 Deskripsi Responden  
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 0 0% 
Wanita 73 100% 
Total 73 100% 
 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Frekuensi Persentase 
≤ 20 tahun 0 0,0% 
21-25 tahun 14 19,2% 
26-30 tahun 53 72,6% 
> 30 tahun 6 8,2% 
Total 73 100% 
 
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 
Status Pernikahan Frekuensi Persentase 
Menikah 66 90,4% 
Duda/Janda 7 9,6% 
Total 73 100% 
 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jumlah Anak 
Jumlah Anak Frekuensi Persentase 
Tidak Punya Anak 10 13,7% 
1 Anak 37 50,7% 
2 Anak 21 28,8% 
3 Anak 5 6,8% 
Total 73 100% 
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Lampiran 4 Data Penelitian  
 
NAMA USIA STATUS ANAK 
INDIKATOR STRESS KERJA 
INDIKATOR 
KONFLIK PERAN 
GANDA INDIKATOR KINERJA KARYAWAN 
A B C D E F G H 
 
A B C D 
 
A B C D E F G H I J 
 1. Widya nur 26 MENIKAH 1 1 5 5 4 5 5 4 5 33 5 4 5 4 18 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 27 
2. Ayu 25 MENIKAH 2 2 5 4 5 5 5 5 5 34 5 4 5 4 18 3 4 3 4 3 5 4 5 3 4 38 
3. Nita 25 MENIKAH 1 3 5 4 5 4 5 4 5 32 5 4 5 4 18 5 3 3 5 3 5 4 4 3 4 39 
4. Afi 26 MENIKAH 2 4 5 4 5 5 4 5 5 33 4 4 3 4 15 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 25 
5. Dini rifta 
permata  32 MENIKAH 2 5 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 5 4 18 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 45 
6. Triana wati 28 MENIKAH 1 6 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 5 18 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 45 
7. Siska puspita  25 MENIKAH 1 7 5 4 5 4 5 4 4 31 5 4 5 5 19 4 5 4 5 4 3 3 3 3 5 39 
8. Wiji astuti 29 MENIKAH 2 8 5 5 4 5 5 4 5 33 5 3 5 3 16 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 35 
9. Sri kartika 
dewi 30 DUDA / JANDA 9 4 4 3 3 3 4 4 25 5 5 5 4 19 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 46 
10. Armadani nur 27 MENIKAH 1 10 3 4 3 4 3 4 4 25 5 5 5 4 19 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 45 
11. Maryani 32 MENIKAH 3 11 5 4 5 3 5 3 5 30 4 4 3 4 15 5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 36 
12. Dyah ayu 31 MENIKAH 2 12 4 4 4 5 5 5 5 32 4 4 5 4 17 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 45 
13. Estu dwi 29 MENIKAH 1 13 5 4 5 5 5 5 4 33 5 4 5 4 18 3 4 3 3 4 5 4 3 5 3 37 
14. Dyah wirastuti 28 MENIKAH 
 
14 5 4 5 4 5 4 5 32 4 5 4 5 18 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 25 
15. Karmelita 28 DUDA / JANDA 2 15 5 4 5 5 5 5 4 33 5 4 5 4 18 5 4 3 4 3 4 3 4 4 3 37 
16. Nenvy yanita 27 DUDA / JANDA 1 16 5 4 5 4 5 4 5 32 5 5 5 5 20 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 23 
17. Iroh yasiroh 31 MENIKAH 3 17 5 5 4 5 4 5 4 32 5 4 5 4 18 5 4 5 4 5 4 3 3 4 3 40 
18. Fathimah 28 MENIKAH 2 18 5 5 4 5 4 5 4 32 5 4 5 4 18 5 3 3 3 4 3 2 1 2 1 27 
19. Dyah Ayu 
Tantria  30 MENIKAH 2 19 5 5 4 5 4 5 4 32 5 4 4 4 17 2 3 2 3 4 4 5 4 3 2 32 
20. Noviaya ayu 
soraya 26 DUDA / JANDA 1 20 4 4 4 5 5 5 4 31 4 5 4 5 18 5 5 4 3 5 4 5 4 5 5 45 
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21. Fathimatuz 
zahro 28 MENIKAH 1 21 5 4 5 5 4 5 5 33 5 4 5 4 18 5 3 5 2 2 2 3 2 2 2 28 
22. Martha 
cristhian 28 MENIKAH 
 
22 5 4 5 4 4 4 4 30 4 5 4 5 18 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 44 
23. Maryani  28 MENIKAH 1 23 5 4 5 4 5 4 5 32 5 4 5 4 18 5 3 2 3 2 3 3 3 4 3 31 
24. Syarifah 27 MENIKAH 1 24 5 5 4 5 4 5 4 32 5 4 4 5 18 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 33 
25. Ny nyoman 
kartika 26 DUDA / JANDA 1 25 5 5 4 4 4 5 4 31 4 5 4 5 18 5 4 3 4 5 4 3 4 5 3 40 
26. Helda maryani 26 MENIKAH 1 26 5 4 5 4 5 5 5 33 5 4 5 4 18 5 3 3 3 3 4 3 4 3 4 35 
27. Melya rika 
safitri 25 MENIKAH 1 27 5 4 4 4 4 5 4 30 4 4 5 4 17 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 34 
28. Ida rasmayanti 25 MENIKAH 1 28 5 4 5 4 5 5 5 33 5 5 4 5 19 3 3 4 3 3 3 1 2 2 3 27 
29. Kartika putri 27 MENIKAH 
 
29 5 4 4 4 4 4 4 29 4 5 4 5 18 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 35 
30. Nana 26 MENIKAH 
 
30 5 4 5 4 5 4 5 32 5 4 5 4 18 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 27 
31. Sainah 32 MENIKAH 3 31 5 4 5 4 5 4 5 32 5 3 4 5 17 5 3 4 3 3 3 3 4 3 4 35 
32. Yuliana 27 MENIKAH 2 32 4 5 4 5 4 4 4 30 5 4 4 4 17 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 34 
33. Najmi 26 MENIKAH 1 33 5 4 5 5 5 4 5 33 5 3 4 5 17 5 4 4 3 3 3 4 3 2 1 32 
34. K devi puspa 27 MENIKAH 
 
34 4 4 5 5 4 4 5 31 4 5 4 4 17 4 3 2 3 4 4 3 3 3 3 32 
35. Nur hidayah 27 MENIKAH 2 35 5 5 5 4 5 4 5 33 3 3 3 3 12 5 3 3 2 2 3 2 2 2 2 26 
36. Nur samsiah 27 MENIKAH 2 36 5 4 5 5 4 5 4 32 5 3 4 4 16 3 3 3 4 3 3 2 2 1 2 26 
37. Sulis indrawati 26 MENIKAH 1 37 4 4 5 5 4 4 5 31 5 5 4 4 18 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 33 
38. Warsini  28 MENIKAH 2 38 5 4 5 4 4 5 4 31 5 4 5 4 18 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 33 
39. Nurul indah 27 MENIKAH 1 39 2 3 5 3 4 5 4 26 5 4 3 5 17 5 3 5 3 3 3 4 2 3 3 34 
40. Nurul hidayati 28 MENIKAH 2 40 3 4 3 4 4 3 4 25 5 4 5 4 18 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 45 
41. Nunuk riska 25 MENIKAH 1 41 4 4 4 5 5 4 4 30 4 5 4 4 17 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 34 
42. Dyah 
Nurmawati 26 MENIKAH 1 42 5 5 4 5 5 4 5 33 5 4 5 4 18 3 4 3 2 3 3 3 4 3 4 32 
43. Rona alvian 25 MENIKAH 1 43 5 4 4 4 4 4 4 29 5 4 4 4 17 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3 31 
44. Salsa nurul 25 MENIKAH 1 44 5 5 4 5 4 5 4 32 5 4 5 4 18 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 29 
45. Rina hastuti 29 MENIKAH 3 45 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 16 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 34 
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46. Intan permata 28 MENIKAH 2 46 5 4 4 5 4 5 4 31 4 3 4 3 14 4 5 3 3 3 2 1 2 2 3 28 
47. Ririn riyanti 27 MENIKAH 2 47 5 4 4 5 4 5 4 31 4 4 4 5 17 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 33 
48. Riska 27 MENIKAH 2 48 5 4 5 4 5 4 5 32 5 5 4 5 19 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 27 
49. Dyah ayu 
pertiwi 26 MENIKAH 
 
49 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 5 4 17 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 34 
50. Nita 29 DUDA / JANDA 1 50 5 5 4 5 5 4 5 33 5 4 5 4 18 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 27 
51. Syarifatul 
alimah 30 MENIKAH 2 51 4 4 4 4 4 5 4 29 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
52. Erika pitri  25 MENIKAH 
 
52 5 5 4 5 4 5 4 32 5 4 5 4 18 5 4 5 5 4 3 3 4 2 3 38 
53. Alin sustiana 28 MENIKAH 1 53 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 5 4 17 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 34 
54. Nafi Hanifah 27 MENIKAH 2 54 3 3 3 4 4 4 4 25 3 2 2 2 9 3 3 2 3 1 2 2 1 2 2 21 
55. Ida laila 28 MENIKAH 1 55 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
56. Lita Liyanti 27 MENIKAH 1 56 5 4 5 4 5 4 5 32 5 4 5 5 19 4 3 3 4 3 3 2 3 2 3 30 
57. Ika yunita 30 MENIKAH 1 57 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 5 4 17 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 32 
58. Mayang 25 MENIKAH 1 58 3 4 3 3 4 4 4 25 3 2 2 2 9 3 4 2 2 2 3 2 3 2 3 26 
59. Ninik 28 MENIKAH 1 59 4 4 4 4 4 4 5 29 5 4 5 4 18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
60. Luluk 26 MENIKAH 1 60 5 5 5 4 5 5 4 33 5 4 5 4 18 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 34 
61. Nia 27 MENIKAH 2 61 5 5 4 5 4 5 4 32 3 4 3 4 14 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 28 
62. Anis 30 MENIKAH 1 62 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 5 4 18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
63. Azizah 25 MENIKAH 1 63 5 4 5 4 5 5 5 33 4 3 4 4 15 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 33 
64. Wahyu suci 28 MENIKAH 
 
64 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
65. Herna 31 MENIKAH 3 65 5 4 3 4 4 5 4 29 5 3 2 2 12 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 39 
66. Dewi kumala 28 DUDA / JANDA 1 66 5 4 4 4 4 4 4 29 3 3 3 3 12 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 26 
67. Nisa 26 MENIKAH 
 
67 4 4 4 5 5 4 4 30 5 5 4 5 19 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 32 
68. Lia 27 MENIKAH 2 68 5 4 5 5 5 4 5 33 5 3 4 4 16 5 3 4 5 3 4 4 4 3 3 38 
69. Lilik 26 MENIKAH 1 69 4 4 4 5 4 4 5 30 5 4 4 5 18 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
70. Wati 27 MENIKAH 2 70 5 4 5 5 5 4 5 33 4 3 4 3 14 5 3 3 3 3 4 3 4 3 3 34 
71. Fitri 25 MENIKAH 1 71 4 5 4 5 5 5 4 32 5 5 5 5 20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
72. Siti 24 MENIKAH 1 72 5 4 5 5 4 5 5 33 4 3 4 4 15 3 3 3 2 2 2 4 4 3 4 30 
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73. Iis 25 MENIKAH 1 73 5 5 4 5 5 4 5 33 4 4 5 4 17 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 27 
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Lampiran 5 Uji Analisis Deskriptif 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
KonflikPeranGanda 73 9,00 20,00 16,9863 2,16342 
StresKerja 73 25,00 35,00 30,7671 2,41247 
KinerjaKaryawan 73 21,00 46,00 33,1096 5,89388 
Valid N (listwise) 73     
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Lampiran 6 Hasil Uji Validitas Konflik Peran Ganda  
 
 
Correlations 
 KonflikPeranGanda X.1 X.2 X.3 X.4 
KonflikPeranGanda Pearson 
Correlation 
1 ,692
**
 ,770
**
 ,776
**
 ,783
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 73 73 73 73 73 
X.1 Pearson 
Correlation 
,692
**
 1 ,243
*
 ,557
**
 ,356
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,038 ,000 ,002 
N 73 73 73 73 73 
X.2 Pearson 
Correlation 
,770
**
 ,243
*
 1 ,393
**
 ,671
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,038  ,001 ,000 
N 73 73 73 73 73 
X.3 Pearson 
Correlation 
,776
**
 ,557
**
 ,393
**
 1 ,350
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001  ,002 
N 73 73 73 73 73 
X.4 Pearson 
Correlation 
,783
**
 ,356
**
 ,671
**
 ,350
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,002  
N 73 73 73 73 73 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,749 4 
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Lampiran 7 Hasil Validitas reabilitas Stres kerja  
 
Correlations 
 StresKerja M.1 M.2 M.3 M.4 M.5 M.6 M.7 
StresKerja Pearson 
Correlation 
1 ,795
**
 ,478
**
 ,667
**
 ,617
**
 ,661
**
 ,408
**
 ,569
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
M.1 Pearson 
Correlation 
,795
**
 1 ,427
**
 ,486
**
 ,341
**
 ,409
**
 ,265
*
 ,343
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,003 ,000 ,024 ,003 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
M.2 Pearson 
Correlation 
,478
**
 ,427
**
 1 -,114 ,458
**
 ,128 ,206 ,012 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,335 ,000 ,280 ,080 ,920 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
M.3 Pearson 
Correlation 
,667
**
 ,486
**
 -,114 1 ,101 ,553
**
 ,139 ,550
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,335  ,396 ,000 ,242 ,000 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
M.4 Pearson 
Correlation 
,617
**
 ,341
**
 ,458
**
 ,101 1 ,198 ,364
**
 ,152 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,396  ,093 ,002 ,198 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
M.5 Pearson 
Correlation 
,661
**
 ,409
**
 ,128 ,553
**
 ,198 1 -,070 ,573
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,280 ,000 ,093  ,555 ,000 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
M.6 Pearson 
Correlation 
,408
**
 ,265
*
 ,206 ,139 ,364
**
 -,070 1 -,200 
Sig. (2-tailed) ,000 ,024 ,080 ,242 ,002 ,555  ,090 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
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M.7 Pearson 
Correlation 
,569
**
 ,343
**
 ,012 ,550
**
 ,152 ,573
**
 -,200 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,920 ,000 ,198 ,000 ,090  
N 73 73 73 73 73 73 73 73 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,712 7 
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Lampiran 8 Hasil Validitas Reliabilitas Kinerja Karyawan 
 
Correlations 
 
KinerjaKarya
wan Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 
Y.1
0 
KinerjaKarya
wan 
Pearson 
Correlati
on 
1 ,59
8
**
 
,68
6
**
 
,62
7
**
 
,70
5
**
 
,75
5
**
 
,73
4
**
 
,64
3
**
 
,74
9
**
 
,70
0
**
 
,71
9
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.1 Pearson 
Correlati
on 
,598
**
 1 ,36
9
**
 
,58
0
**
 
,45
5
**
 
,37
1
**
 
,37
6
**
 
,18
9 
,24
9
*
 
,21
9 
,24
4
*
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 
 
,00
1 
,00
0 
,00
0 
,00
1 
,00
1 
,10
9 
,03
4 
,06
3 
,03
7 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.2 Pearson 
Correlati
on 
,686
**
 ,36
9
**
 
1 ,45
1
**
 
,45
6
**
 
,55
8
**
 
,35
8
**
 
,28
8
*
 
,35
7
**
 
,44
4
**
 
,51
9
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,00
1 
 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
2 
,01
4 
,00
2 
,00
0 
,00
0 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.3 Pearson 
Correlati
on 
,627
**
 ,58
0
**
 
,45
1
**
 
1 ,43
0
**
 
,46
5
**
 
,22
1 
,28
7
*
 
,28
7
*
 
,23
7
*
 
,35
3
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,00
0 
,00
0 
 
,00
0 
,00
0 
,06
0 
,01
4 
,01
4 
,04
3 
,00
2 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.4 Pearson 
Correlati
on 
,705
**
 ,45
5
**
 
,45
6
**
 
,43
0
**
 
1 ,46
0
**
 
,63
2
**
 
,28
0
*
 
,46
3
**
 
,26
5
*
 
,42
0
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,00
0 
,00
0 
,00
0 
 
,00
0 
,00
0 
,01
7 
,00
0 
,02
3 
,00
0 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.5 Pearson 
Correlati
on 
,755
**
 ,37
1
**
 
,55
8
**
 
,46
5
**
 
,46
0
**
 
1 ,50
8
**
 
,46
0
**
 
,41
9
**
 
,60
5
**
 
,41
4
**
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Sig. (2-
tailed) 
,000 ,00
1 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.6 Pearson 
Correlati
on 
,734
**
 ,37
6
**
 
,35
8
**
 
,22
1 
,63
2
**
 
,50
8
**
 
1 ,45
5
**
 
,62
2
**
 
,46
1
**
 
,44
8
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,00
1 
,00
2 
,06
0 
,00
0 
,00
0 
 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.7 Pearson 
Correlati
on 
,643
**
 ,18
9 
,28
8
*
 
,28
7
*
 
,28
0
*
 
,46
0
**
 
,45
5
**
 
1 ,56
1
**
 
,63
0
**
 
,34
3
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,10
9 
,01
4 
,01
4 
,01
7 
,00
0 
,00
0 
 
,00
0 
,00
0 
,00
3 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.8 Pearson 
Correlati
on 
,749
**
 ,24
9
*
 
,35
7
**
 
,28
7
*
 
,46
3
**
 
,41
9
**
 
,62
2
**
 
,56
1
**
 
1 ,50
7
**
 
,69
3
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,03
4 
,00
2 
,01
4 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
 
,00
0 
,00
0 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.9 Pearson 
Correlati
on 
,700
**
 ,21
9 
,44
4
**
 
,23
7
*
 
,26
5
*
 
,60
5
**
 
,46
1
**
 
,63
0
**
 
,50
7
**
 
1 ,51
7
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,06
3 
,00
0 
,04
3 
,02
3 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
 
,00
0 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
Y.10 Pearson 
Correlati
on 
,719
**
 ,24
4
*
 
,51
9
**
 
,35
3
**
 
,42
0
**
 
,41
4
**
 
,44
8
**
 
,34
3
**
 
,69
3
**
 
,51
7
**
 
1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,03
7 
,00
0 
,00
2 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
3 
,00
0 
,00
0 
 
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability Statistics 
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Cronbach's Alpha N of Items 
,877 10 
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Lampiran 9 Uji Asumsi Klasik 
 
Output Uji Normalitas 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 StresKerja, 
KonflikPeranGand
a
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,441
a
 ,194 ,171 ,06939 
a. Predictors: (Constant), StresKerja, KonflikPeranGanda 
b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression ,081 2 ,041 8,448 ,001
b
 
Residual ,337 70 ,005   
Total ,418 72    
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. Predictors: (Constant), StresKerja, KonflikPeranGanda 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,584 ,112  14,201 ,000 
KonflikPeranGanda ,014 ,004 ,398 3,588 ,001 
StresKerja -,010 ,004 -,318 -2,862 ,006 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 1,4209 1,5995 1,5133 ,03362 73 
Residual -,18151 ,15208 ,00000 ,06842 73 
Std. Predicted Value -2,749 2,563 ,000 1,000 73 
Std. Residual -2,616 2,192 ,000 ,986 73 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
Charts 
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NPar Tests 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 73 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation ,06842417 
Most Extreme Differences Absolute ,082 
Positive ,076 
Negative -,082 
Test Statistic ,082 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Output Uji Multikolinearitas 
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 StresKerja, 
KonflikPeranGa
nda
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. All requested variables entered. 
 
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 KonflikPeranGanda ,934 1,071 
StresKerja ,934 1,071 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
Coefficient Correlationsa 
Model StresKerja 
KonflikPeranGa
nda 
1 Correlations StresKerja 1,000 -,258 
KonflikPeranGanda -,258 1,000 
Covariances StresKerja ,073 -,021 
KonflikPeranGanda -,021 ,091 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
CollinearityDiagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) 
KonflikPeranGa
nda StresKerja 
1 1 2,987 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,010 17,400 ,08 ,99 ,11 
3 ,003 31,519 ,92 ,01 ,89 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Output Uji Heterossedastistas 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 StresKerja, 
KonflikPeranGand
a
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,450
a
 ,203 ,180 5,33733 
a. Predictors: (Constant), StresKerja, KonflikPeranGanda 
b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 507,027 2 253,514 8,899 ,000
b
 
Residual 1994,096 70 28,487   
Total 2501,123 72    
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. Predictors: (Constant), StresKerja, KonflikPeranGanda 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 41,579 8,578  4,847 ,000 
KonflikPeranGanda 1,054 ,301 ,387 3,501 ,001 
StresKerja -,857 ,270 -,351 -3,176 ,002 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 25,9429 40,1731 33,1096 2,65369 73 
Std. Predicted Value -2,701 2,662 ,000 1,000 73 
Standard Error of Predicted 
Value 
,628 2,581 1,005 ,404 73 
Adjusted Predicted Value 25,9349 39,4605 33,1302 2,57981 73 
Residual -12,22819 12,93246 ,00000 5,26268 73 
Std. Residual -2,291 2,423 ,000 ,986 73 
Stud. Residual -2,340 2,445 -,002 1,010 73 
Deleted Residual -12,75092 13,16360 -,02062 5,53661 73 
Stud. Deleted Residual -2,419 2,538 ,000 1,022 73 
Mahal. Distance ,010 15,848 1,973 3,009 73 
Cook's Distance ,000 ,348 ,018 ,044 73 
Centered Leverage Value ,000 ,220 ,027 ,042 73 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Lampiran 10  Uji Hipotesis Pertama  
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KonflikPeranGa
nda
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: StresKerja 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,258
a
 ,066 ,053 2,34747 
a. Predictors: (Constant), KonflikPeranGanda 
b. Dependent Variable: StresKerja 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 27,787 1 27,787 5,042 ,028
b
 
Residual 391,254 71 5,511   
Total 419,041 72    
a. Dependent Variable: StresKerja 
b. Predictors: (Constant), KonflikPeranGanda 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 25,889 2,189  11,825 ,000 
KonflikPeranGanda ,287 ,128 ,258 2,246 ,028 
a. Dependent Variable: StresKerja 
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Lampiran 11 Uji hipotesis kedua  
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 StresKerja
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,251
a
 ,063 ,050 5,74497 
a. Predictors: (Constant), StresKerja 
b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 157,787 1 157,787 4,781 ,032
b
 
Residual 2343,336 71 33,005   
Total 2501,123 72    
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. Predictors: (Constant), StresKerja 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 51,989 8,661  6,003 ,000 
StresKerja -,614 ,281 -,251 -2,186 ,032 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Lampiran 12 Uji Hipotesis ketiga  
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KonflikPeranGa
nda
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,296
a
 ,088 ,075 5,66854 
a. Predictors: (Constant), KonflikPeranGanda 
b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 219,723 1 219,723 6,838 ,011
b
 
Residual 2281,400 71 32,132   
Total 2501,123 72    
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. Predictors: (Constant), KonflikPeranGanda 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19,393 5,287  3,668 ,000 
KonflikPeranGanda ,807 ,309 ,296 2,615 ,011 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Lampiran 13 Hasil Uji Sobel 
 
Run MATRIX procedure: 
 
Error # 34.  Command name: MATRIX 
Undefined error #34 - Cannot open text file 
"C:\PROGRA~1\IBM\SPSS\STATIS~1\25\lang\en\spss.err": No such file 
or directory 
Execution of this command stops 
 
******************************************************************
******* 
 
Preacher and Hayes (2004) SPSS Macro for Simple Mediation 
 
Written by Andrew F. Hayes, The Ohio State University 
 
http://www.comm.ohio-state.edu/ahayes/ 
 
For details, see Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2004). SPSS and 
SAS 
 
procedures for estimating indirect effects in simple mediation 
models 
 
Behavior Research Methods, Instruments, and Computers, 36, 717-
731. 
 
VARIABLES IN SIMPLE MEDIATION MODEL 
 Y        Y 
 X        X 
 M        M 
 
DESCRIPTIVES STATISTICS AND PEARSON CORRELATIONS 
       Mean        SD         Y         X         M 
Y   33,1096    5,8939    1,0000     ,2964    -,2512 
X   16,9863    2,1634     ,2964    1,0000     ,2575 
M   30,7671    2,4125    -,2512     ,2575    1,0000 
 
SAMPLE SIZE 
       73 
 
DIRECT AND TOTAL EFFECTS 
Coeffs.e.         t  Sig(two) 
b(YX)       ,8075     ,3088    2,6150     ,0109 
b(MX)       ,2872     ,1279    2,2455     ,0278 
b(YM.X)    -,8569     ,2698   -3,1758     ,0022 
b(YX.M)    1,0535     ,3009    3,5014     ,0008 
 
INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION 
           Value      s.e.    LL95CI    UL95CI         Z  Sig(two) 
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Effect    -,2461     ,1386    -,5177     ,0255   -1,7757     ,0758 
 
BOOTSTRAP RESULTS FOR INDIRECT EFFECT 
            Data      Mean      s.e.   LL99 CI    LL95CI    UL95CI    
UL99CI 
Effect    -,2461    -,2014     ,1581    -,5740    -,4912     ,1607     
,3400 
 
NUMBER OF BOOTSTRAP RESAMPLES 
     5000 
 
********************************* NOTES 
********************************** 
 
------ END MATRIX ----- 
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Lampiran 14 Tabel r 
Tabel r 
 
Df = (N – 2) 
Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 
0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 
1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 
9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 
35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 
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36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 
37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066 
38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007 
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950 
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896 
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843 
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791 
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742 
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694 
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647 
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601 
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557 
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514 
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473 
50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432 
51  0.2284  0.2706  0.3188  0.3509  0.4393  
52  0.2262  0.2681  0.3158  0.3477  0.4354  
53  0.2241  0.2656  0.3129  0.3445  0.4317  
54  0.2221  0.2632  0.3102  0.3415  0.4280  
55  0.2201  0.2609  0.3074  0.3385  0.4244  
56  0.2181  0.2586  0.3048  0.3357  0.4210  
57  0.2162  0.2564  0.3022  0.3328  0.4176  
58  0.2144  0.2542  0.2997  0.3301  0.4143  
59  0.2126  0.2521  0.2972  0.3274  0.4110  
60  0.2108  0.2500  0.2948  0.3248  0.4079  
61  0.2091  0.2480  0.2925  0.3223  0.4048  
62  0.2075  0.2461  0.2902  0.3198  0.4018  
63  0.2058  0.2441  0.2880  0.3173  0.3988  
64  0.2042  0.2423  0.2858  0.3150  0.3959  
65  0.2027  0.2404  0.2837  0.3126  0.3931  
66  0.2012  0.2387  0.2816  0.3104  0.3903  
67  0.1997  0.2369  0.2796  0.3081  0.3876  
68  0.1982  0.2352  0.2776  0.3060  0.3850  
69  0.1968  0.2335  0.2756  0.3038  0.3823  
70  0.1954  0.2319  0.2737  0.3017  0.3798  
71  0.1940  0.2303  0.2718  0.2997  0.3773  
72  0.1927  0.2287  0.2700  0.2977  0.3748  
73  0.1914  0.2272  0.2682  0.2957  0.3724  
74  0.1901  0.2257  0.2664  0.2938  0.3701  
75  0.1888  0.2242  0.2647  0.2919  0.3678  
76  0.1876  0.2227  0.2630  0.2900  0.3655  
77  0.1864  0.2213  0.2613  0.2882  0.3633  
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78  0.1852  0.2199  0.2597  0.2864  0.3611  
79  0.1841  0.2185  0.2581  0.2847  0.3589  
80  0.1829  0.2172  0.2565  0.2830  0.3568  
81  0.1818  0.2159  0.2550  0.2813  0.3547  
82  0.1807  0.2146  0.2535  0.2796  0.3527  
83  0.1796  0.2133  0.2520  0.2780  0.3507  
84  0.1786  0.2120  0.2505  0.2764  0.3487  
85  0.1775  0.2108  0.2491  0.2748  0.3468  
86  0.1765  0.2096  0.2477  0.2732  0.3449  
87  0.1755  0.2084  0.2463  0.2717  0.3430  
88  0.1745  0.2072  0.2449  0.2702  0.3412  
89  0.1735  0.2061  0.2435  0.2687  0.3393  
90  0.1726  0.2050  0.2422  0.2673  0.3375  
91  0.1716  0.2039  0.2409  0.2659  0.3358  
92  0.1707  0.2028  0.2396  0.2645  0.3341  
93  0.1698  0.2017  0.2384  0.2631  0.3323  
94  0.1689  0.2006  0.2371  0.2617  0.3307  
95  0.1680  0.1996  0.2359  0.2604  0.3290  
96  0.1671  0.1986  0.2347  0.2591  0.3274  
97  0.1663  0.1975  0.2335  0.2578  0.3258  
98  0.1654  0.1966  0.2324  0.2565  0.3242  
99  0.1646  0.1956  0.2312  0.2552  0.3226  
100  0.1638  0.1946  0.2301  0.2540  0.3211  
101  0.1630  0.1937  0.2290  0.2528  0.3196  
102  0.1622  0.1927  0.2279  0.2515  0.3181  
103  0.1614  0.1918  0.2268  0.2504  0.3166  
104  0.1606  0.1909  0.2257  0.2492  0.3152  
105  0.1599  0.1900  0.2247  0.2480  0.3137  
106  0.1591  0.1891  0.2236  0.2469  0.3123  
107  0.1584  0.1882  0.2226  0.2458  0.3109  
108  0.1576  0.1874  0.2216  0.2446  0.3095  
109  0.1569  0.1865  0.2206  0.2436  0.3082  
110  0.1562  0.1857  0.2196  0.2425  0.3068  
111  0.1555  0.1848  0.2186  0.2414  0.3055  
112  0.1548  0.1840  0.2177  0.2403  0.3042  
113  0.1541  0.1832  0.2167  0.2393  0.3029  
114  0.1535  0.1824  0.2158  0.2383  0.3016  
115  0.1528  0.1816  0.2149  0.2373  0.3004  
116  0.1522  0.1809  0.2139  0.2363  0.2991  
117  0.1515  0.1801  0.2131  0.2353  0.2979  
118  0.1509  0.1793  0.2122  0.2343  0.2967  
119  0.1502  0.1786  0.2113  0.2333  0.2955  
111 
 
120  0.1496  0.1779  0.2104  0.2324  0.2943  
121  0.1490  0.1771  0.2096  0.2315  0.2931  
122  0.1484  0.1764  0.2087  0.2305  0.2920  
123  0.1478  0.1757  0.2079  0.2296  0.2908  
124  0.1472  0.1750  0.2071  0.2287  0.2897  
125  0.1466  0.1743  0.2062  0.2278  0.2886  
126  0.1460  0.1736  0.2054  0.2269  0.2875  
127  0.1455  0.1729  0.2046  0.2260  0.2864  
128  0.1449  0.1723  0.2039  0.2252  0.2853  
129  0.1443  0.1716  0.2031  0.2243  0.2843  
130  0.1438  0.1710  0.2023  0.2235  0.2832  
131  0.1432  0.1703  0.2015  0.2226  0.2822  
132  0.1427  0.1697  0.2008  0.2218  0.2811  
133  0.1422  0.1690  0.2001  0.2210  0.2801  
134  0.1416  0.1684  0.1993  0.2202  0.2791  
135  0.1411  0.1678  0.1986  0.2194  0.2781  
136  0.1406  0.1672  0.1979  0.2186  0.2771  
137  0.1401  0.1666  0.1972  0.2178  0.2761  
138  0.1396  0.1660  0.1965  0.2170  0.2752  
139  0.1391  0.1654  0.1958  0.2163  0.2742  
140  0.1386  0.1648  0.1951  0.2155  0.2733  
141  0.1381  0.1642  0.1944  0.2148  0.2723  
142  0.1376  0.1637  0.1937  0.2140  0.2714  
143  0.1371  0.1631  0.1930  0.2133  0.2705  
144  0.1367  0.1625  0.1924  0.2126  0.2696  
145  0.1362  0.1620  0.1917  0.2118  0.2687  
146  0.1357  0.1614  0.1911  0.2111  0.2678  
147  0.1353  0.1609  0.1904  0.2104  0.2669  
148  0.1348  0.1603  0.1898  0.2097  0.2660  
149  0.1344  0.1598  0.1892  0.2090  0.2652  
150  0.1339  0.1593  0.1886  0.2083  0.2643  
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Lampiran 15 
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